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OZET

Covid 19 pandemisiyle birlikle saglikta artan bir degisim ve doniislim icerisinde
oldugumuz bu siirecte dontisiimcii liderlik tarzi liderlik tarzlari i¢erisinde daha 6n plana
cikmustir. Literatiirde doniisiimcii liderlik, 1§ tatmini ve orgiitsel iletisim ayr1 ayr1 egitim
ve diger sektorlerde calisilsa da saglik alaninda bu li¢ bagimsiz degiskenin incelendigi
cok az calisma yapildigi goézlenmistir. Bu calismanin amaci saglik c¢alisanlarinin
doniistimcti liderlik ve orgiitsel iletisimin is tatminine etkilerini ortaya koymaktadir. Bu
amaca yonelik alan arastirmasi yontemlerinden anket teknigi kullanilmistir. Arastirmanin
orneklemini Konya ilinde kamu ve 06zel sektorde calisan 350 saghik calisani
olusturmaktadir. Aragtirmanin sonucunda doniistimcii liderligin ve orgiitsel iletisimin is

tatminini anlamli ve pozitif yonde etkiledikleri tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Déniisiimcii Liderlik, Orgiitsel Iletisim, is Tatmini.
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ABSTRACT

During the Covid 19 pandemic period, we are much more in the process of change and
transformation in health sector. In this period transformational leadership style has come
to the front more then other leadership styles. Although transformational leadership, job
satisfaction and organizational communication have been studied separately in education
and many other sectors in the literature, it has been observed that very few studies have
been conducted in the field of health examining these three independent variables. The
aim of this study is to examine the effect of healthcare workers' perception of
transformational leadership and organizational communication on job satisfaction. The
sample of the research consists of 350 healthcare workers working in the public or private
sector in the province of Konya. As a result of the research, it has been determined that
transformational leadership and organizational communication have significant and

positive effect on job satisfaction.

Keywords: Leadership, Transformational leadership, Organizational communication,

Job satisfaction.
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GIRIS
Gilinitimiizde geligsmis toplumlarin yagam kalitesini arttirmak biiylik 6nem kazanmuistir.
Yasam kalitesini arttirma istegi de saglik sektoriinde biiylik degisimlere neden
olmaktadir. Sagliktaki kurum ve kuruluslarin sayisinin ve ulasilmak istenilen kisi
sayisinin artmasiyla bu kurumlardaki rekabet artmistir. Bu rekabetle birlikte diger

kuruluslardan farkli ve iistiin olmay1 saglayacak bir lider ve yonetim tarzina ihtiyag

duyulmaktadir (Taser vd., 2022, s. 34).

Insanlik tarihine bakildiginda her déneme, yere, duruma, kosula, kiiltiirel farkliliklara
bagli olarak farkli tiirde liderlik tarzlari ortaya ¢ikmustir. Toplumun siirekli degisim
icerisinde olmasi ihtiyaclar1 ve beklentileri degistirmis buna bagli olarak liderlik tarzlari
da degisim gostermistir (Bakan ve Biiyiikbese, 2010, s. 73). Liderlik, olumlu degisim
isteyen bir grup insanin arasindaki dinamik siire¢ olarak ifade edilebilir. Ayn1 zamanda
lider, saglik kuruluslarinin sistemlerini uygulayabilmesi ve gelistirebilmesi i¢in dnemli
rollere sahiptir. Bu rollerin temelinde baskalarini etkileme sanati bulunmaktadir
(Karaman ve Ozmutaf, 2022, ss. 165-166). Lider; doniisiimcii, karizmatik, uzmanlik vb.
ozellikleriyle kisileri kurum i¢in en 1yisini yapmaya sevk etmektedir (Taylor vd., 2014, s.

567).

Liderlik kavrami farkli donemlerde farkli sekilde tanimlanmis (Aksel, 2003, s. 1). Cesitli
liderlik tarzlar1 ve yaklasimlar1 ortaya ¢ikmustir. ilk olarak ortaya cikan yaklasim
ozellikler yaklasimidir. Bu yaklasima gore; liderin sahip olmasi gereken ozellikleri
dogustan gelmektedir. Aym1 zamanda bu yaklasim liderin dogustan sahip oldugu bu
ozelliklerin, ig¢inde oldugu grup flyelerinin 6zelliklerinden farkli olmasi gerektigini
savunmaktadir (Bozkir, 2014, s. 9). Daha sonra ortaya ¢ikan davranigsal yaklasima gore
liderin 6zelliklerinden ziyade davranislari 6nemlidir. Davranigsal yaklasima gore liderlik
sonradan Ogrenilebilir. Motivasyon, astlariyla arasindaki iletisim, yonetim sekli ve
kaynaklar1 dogru kullanma, yetkilendirme, planlama gibi davranislar 6gretildiginde etkin

bir lider ortaya cikabilir (Bagdogan ve Sarpbalkan, 2017, s. 337). Durumsallik



yaklagimina gore farkli kosul ve durumlar farkl: liderlik tarzlarini ortaya ¢ikarmaktadir
(Bakan ve Biiyiikbese, 2010, s. 75). Burns ve Bass’in 1978 yilinda yapmis oldugu
caligmalarla yeni bir yaklagim ortaya ¢ikmistir. Modern liderlik yaklagimiyla karizmatik,
dontisiimeii ve hizmetkar liderlik gibi bir¢ok liderlik tarzi ortaya ¢ikmistir (Taser vd.,
2022, s. 35). Dontistimcii liderler degisiklige, reforma, yenilige doniik ve vizyon sahibi
olan liderlerdir. Takipgilerinin de yaratic1 ve yenilige agik olma gibi yOnlerini ortaya
cikarmaktadir (Bakan ve Biiylikbese, 2010, ss. 75-76). Doniistimcii lider; kurum igin iyi
olan hedeflerin, takipgiler tarafindan da benimsenmesini istemekte ve saglamaktadir
(Taylor vd., 2014, s. 566). Doniisiimcti liderler diger liderlik tarzlarindan farkli olarak
izleyenlerine odaklanmakta, giivenmekte ve iletisim kurmaktadir. Dontistimcii lider

izleyenlerinin rol modeli olacak davranislar sergilemektedir (Simsek, 2006, s. 27).

Orgiitsel iletisim, drgiit ici bilgi ve diisiincelerin karsilikli paylasiimasidir (Akt: Kalla,
2005, ss. 303-304). Orgiitsel iletisim, iki veya daha fazla kisinin davranislarim etkileyen
ve degistiren bir siirectir (Kelly, 2000, s. 93). Orgiitsel iletisim yoneticiler, ¢alisanlar,
yonetici ve ¢alisanlar arasinda olmalidir. Orgiit yapis1 karmasiklastikga drgiitsel iletisime
olan ihtiya¢c artmakta ve bu konu da iyilestirmeler yapilmasi zorunluluk haline
gelmektedir (Akt: Kalla, 2005, ss. 303-304). Ayrica orgiitsel iletisim kisilerin ve orgiitiin
basarist icin acik, anlasilir ve saygi cercevesinde gergeklestirilmelidir. Orgiitsel iletisim

orgiit iletisimin temel unsurlarindan biridir (Atak, 2005, s. 60).

Is doyumu (tatmini) terimi, insanlarm isleri hakkinda sahip olduklari olumlu veya
olumsuz tutum ve duygular1 ifade etmektedir. Ise ydnelik olumlu tutumlar is doyumunu
gbsterirken olumsuz tutumlar is doyumsuzlugunu gésterir (Armstrong, 2006, s. 254). s
tatmini, personelin drgiit amaglar1 igin istekli ve verimli calismasini saglamaktadir. is
tatmini yiiksek olan c¢alisanlarin diisiik olan c¢alisanlara gore isteki basarisinin daha
yiiksek oldugu diisiiniilmektedir (Karaman ve Ozmutaf, 2022, s. 168). Is tatmini, cok
fazla degiskenden etkilenmektedir. Is tatminini etkileyen degiskenler bireysel ve orgiitsel
degiskenler olmak iizere iki gruba ayrilmaktadir. Bireysel degiskenler yas, medeni hal,
cinsiyet, egitim, kisilik, tecriibe, kurumda calisma siiresi gibi faktdrlerdir. Orgiitsel
degiskenler ise ticret, terfi imkani, ¢calisma ortami kosullari, gorev ve gorevin 6zellikleri,

iletisim, mesleki tecriibe, geri bildirim gibi faktorlerdir (Kuzulugil, 2012, s. 131).



BIiRINCI BOLUM
LIDERLIK KAVRAMI

1.1. Liderlik ve Kavramsal Cercevesi

Liderlik kavrami geg¢misten giliniimiize kadar yonetici, yonetim, lider ve liderlik
kavramlar1 birbirinin yerine kullanilmakta ve genellikle karistirilmaktadir. Dolayisiyla
bu tez de liderlik ve liderlik tiirlerinden doniisiimcii liderlik detaylica agiklanacaktir.
Ancak liderlik tanimlanmadan 6nce yonetim ve yonetici kavramlarini incelemek uygun

olacaktir.

M. Parker Follet, eski bir yonetim kuramecisi olarak yonetimi ‘Insanlar vasitasiyla is
yaptirma sanati’ olarak, Peter Drucker iinlii yonetim bilimcisi olarak yoneticiyi ‘Orgiitlerine yon
verdiklerini ve liderlik etkilerini ve amacglart basarmak igin orgiitiin kaynaklarimi nasil
kullamlacagina karar verdiklerini’ olarak ifade eder (Ozalp vd., 1992, s. 3). Yonetim, siiregler
biitiiniidiir, karmasik sistem ve teknolojilerin islemesini saglar. Bu siiregler planlama,
organize etme, biitceleme ve problem ¢6ziimii olarak ifade edilebilir (Doganbas, 2017, s.
6). Yonetim kisaca belirlenen amaglara ulasabilmek i¢in kaynaklari verimli kullanacak
kararlar1 alma asamalarini ifade eder (Kingir ve Sahin, 2005, s. 400). Y 6netici ise yonetim
islerini yerine getiren kisidir (Akdogan ve Demirtas, 2014, s.108). Yoneticinin etkili bir
yonetim sunabilmesi i¢in baz1 6zelliklere sahip olmasi gerekir. Sahip olunmasi gereken
bu ozellikler - yillara bagl olarak — gelismeler ve degisimlerle degisiklik gostermektedir
(Akdogan ve Demirtas, 2014, s. 108). Literatiirde yoneticiyle ilgili pek ¢cok tanimlama
yapilsa da ‘Kar ve riski baskalarina ait olmak iizere iiretim faktorlerini tedarik ederek
mal ve hizmet tiretimi i¢in bunlari yoneten kigi’ olarak ifade edilebilir (Kingir ve Sahin,
2005, s. 400). Yonetici bir amag icin bir araya gelmis grubu organize eder, amaglarina
ulasip ulasmadiklarin1 denetler. Ydnetici bu gorevleri yerine getirmesini saglayacak yetki
ve sorumluluga sahiptir (Findik¢1, 2014, s. 250). Her organizasyon insanlar1 barindirir.
Yonetici organizasyonundaki kisileri motive eder, isleri yonlendirir ve yonlendirirken

etkili iletisim kanallar1 segerse liderlik gorevini de yerine getirmis olur.



Liderlik, organizasyondaki kisileri gii¢ kullanarak istenen dogrultuda bir amaca

yonlendirebilme giiciidiir (Akdogan ve Demirtas, 2014, s. 109).

Liderlik, insanlik tarihi kadar eski bir tarihe sahiptir. Diinya literatiiriinde liderlik kavramu
14.yy da goriilmeye baslanmistir. Daha sonra 19.yy liderlik, Ingiliz siyasetinden
etkilenerek tekrardan ortaya ¢ikmistir (Doganbas, 2017, s. 4). Sanayi devriminden sonra
kurum ve yoneticinin basaris1 i¢in Orgiitsel gelisim, Orgiit i¢i performansi artirmanin
onemi anlasilmistir. Bununla birlikte liderlik kavrami 6nem kazanmustir (Bass, 1990, s.
21; Yilmaz ve Ceylan, 2011, s. 280). Liderlik tanimlanmasi zor bir kavramdir, farkli
kisiler tarafindan farkli bakis acistyla tanimlanmistir (Aksel, 2003, s. 1). Hegel, liderligi
‘Kendini takip edenleri en iyi anlayan kisi’ diye tanimlarken orgiit hareketinin lidersiz
olamayacagimi soylemistir. Machiavelli de liderligi ‘Yeni bir olusuma, yeni bir diizene
liderlik etmekten daha zor bir durum yoktur’ diye tanimlayarak toplumdaki lider anlayisini
belirtmistir (Cafoglu, 1997, s. 133). Werner (1993) ise liderligi ‘Belli bir zaman ve durumda,
belirli sartlar altinda bir gruptaki tiyelerin orgiitsel amacglara ulasmalarint saglamak icin
cabalarini tegvik eden, ortak amaclar: gerceklestirmede yardimct olan tecriibelerini aktaran ve
uygulanmakta olan liderlik tarzlarindan memnun olmalarini saglayan etkileme siirecidir’
seklinde tanimlamistir. En genel tanimiyla liderlik, takipgilerini bilgi ve becerilerini
kullanarak harekete ge¢cmeleri i¢in etkileme siirecidir (Yilmaz ve Ceylan, 2011, s. 280).
Bu siireg istekliligi, inanci ve goniilliigii igeren bir siirectir. Liderin, bu siirecte bircok
giicii birlestiren ve bu birlesmeden dogan yiikiimliiliikleri istek, inang, sadakat ve
gontlliliige c¢eviren bir etkisi vardir (Ergetin, 2000, s. 60). Lider g¢evresindeki ve

organizasyondaki insanlar1 pesinden siiriikleyen kisidir.

Lider bagkalarini etkilerken bunu oldugu konumdan almadan insanlar1 etrafinda bir amag
i¢in toplar. Ayni zamanda lider sahip oldugu gruba bu amaclar1 sahiplendiren, kisiler aras1
iletisimi saglayan, bilgiyi ve daginik halde bulunan giicli bir araya getirip grubun
gelismesini saglayan, kliselere baglh kalmayan, farkli goriis ve diisiincelere deger veren,
kendini her daim yenileyen, topluluklar1 pozitif anlamda etkileyen, kendi istek, arzu ve

diisiincelerini saygi, sevgi ve giivenle topluluga kabul ettiren kisidir (Kogel, 2015, s. 668).



Tablo 1.1. Yonetici ve Lider Arasindaki Farklar

YONETICI LIDER

Simdi ki zamana odaklanir. Gelecekle ilgilenir.

Istikrar1 tercih eder. Degisime ilgi duyarlar.

Kariyer odaklidir. Takip edenleri etkileyebilme ve eyleme
gecirebilme yetenegine sahiptir.

Formal orgiit yapisi vardir. Formal yap1 olmak zorunda degildir.

Is tanimu bellidir. Is tanimu belli degildir.

Tanimlanan hedeflere ulasir. Degisim ve doniistimii hedef alir.

Ne zaman ve nasil? Diye sorar. Ne ve neden? Diye sorar.

Kural ve diizenlemelere baglhdir. Vizyona baghdir.

Isletmenin i¢ yapistyla ilgilenir. Isletmenin dis yapisiyla da ilgilenir.

Islerin dogru yapilmasini saglar. Daima degisimle ilgilenir islerin dogru
yapilmasini saglar.

Is gorenlerine isi yaptirma siirecinde | Otoritesini kisiliginden alir.

giiclinii bulundugu mevkiden alir.

Kaynak: Ergiin Doganbas, Z. (2017). Déniisiimcii liderlik ile is tatmini arasindaki
iligkinin incelenmesi: kusaklar arasi farklilik. Yaymlanmis yiksek lisans tezi. Cankaya
Universitesi. Sosyal Bilimler Enstitiisii. s. 7

1.2. Liderligin Gii¢ Kaynaklar:

Gilg, etrafinizdaki insanlar1 etkileme sanatidir. insanlar etkilendiginde istemedikleri isleri
yapmay1 kabul eder veya liderin istedigi yonde davranmaya sevk edilirler (Pfefter, 1992,
s. 33; Ozdemir, 2015, s. 33). Liderlik aklin ve giiciin birlikte kullanilmasidir (French ve
Raven, 1959, s. 253). Kisi bu giice sahip olabilir fakat kullanmaz Robbins (2013) ise bu
kisi icin gii¢, liderligin kaynaklaridan biri olmaktan ¢ikar (Ozdemir, 2015, s. 33). Liderin
baskalarini etkilemesini saglayan etmenlere ise gii¢ kaynaklar1 denir. French ve Raven
(1959), giic kaynaklarmi literatiirde kabul gérmiis bes gruba ayirmistir. Bu basliklar;

zorlayict giig, 6dil giicti, yasal giic, uzmanlik giicii ve karizmatik giitiir.
1.2.1. Odiillendirici Giig

Odiil giicii, ddiil saglama yetenegine dayanir (Lunenburg, 2012, s. 3). Lideri takip edenler
uyum ve itaatlerinin sonucunda {icret artisi, terfi, prim, yetki ve sorumlulugun verilmesi,
tesekkiir yazist gibi geri bildirimlerin olacagmi bilir (Lunenburg, 2012, s. 3; Akyiiz ve
Kaya, 2015, s. 75). Liderin, belirlenen amag i¢in istenilen gibi davranildiginda personeli
odiillendirme giiciidiir (Ozdemir, 2015, s. 33). Bu diiliin adaletli bir sekilde dagitiimas1
da olduk¢a 6nemlidir. Ayni zamanda bu gii¢ ‘fayda saglayici’ olarak da nitelendirilebilir

(Meydan ve Polat, 2010, s. 131).



1.2.2. Zorlayic1 Gii¢

Zorlayici giicii temelinde korku yatar. Zorlayici giice sahip lider, itaate tesvik eder ve itaat
yoksa cezalandirir (Lunenburg, 2012, s. 2). Yani zorlayict gii¢ ddiillendirici giiclin tam
tersidir. Isi yapan kisi eger yanlis yaparsa zorlayici giice sahip liderin onu cezalandirmaya
yetkisi oldugunu diisiinlir (Meydan ve Polat, 2010, s. 131). Verilen emire kars1 gelen
calisanin karsisina maddi ve manevi engeller ¢ikar. Bu engeller; maas kesintisi, isten
cikarma gibi cezalar igerir (Akyliz ve Kaya, 2015, s. 3). Dolayisiyla ¢alisanlarda korku
yaratan bu giiciin olumsuz etkileri olacaktir (Doganbas, 2017, s. 9). Zorlayict giiciin
kullanilmasi genelde zarar veren, uygunsuz davranislarin ve disiplin sorunlariin oldugu

yerlerde gériiliir (Ozdemir, 2015, s. 33).

Zorlayict ve ddiillendirici giicli Raven (1995) kisisel olmayan ve kisisel olarak iki alt
boyuta da ayirmistir. Bunun sebebi ise liderin obje ve hadiseler iizerindeki kontroliiniin

ceza ve ya 0diil olarak algilanmasidir (Meydan, vd., 2018, s. 77).
1.2.3. Yasal Gii¢ (Mesru Giic)

Yasal gii¢ olunan pozisyona baglidir. Pozisyon ne kadar yiiksekse yasal gii¢ de o kadar
giicliidiir (Lunenburg, 2012, s. 3). Yani mevki ve yasal giic dogru orantilidir. Yasal giiciin
kullanilabilmesi i¢in liderin etkin ve bilgili oldugu alanda kalmas1 gerekir (Simsek, 2001,
s. 251). Mesru giice sahip lider takipgilerini itaat etmeye tesvik eder, takipgileri ise liderin
itaat hakkina sahip oldugunu diisiiniir ve bu giicii kabul ederler (Lunenburg, 2012, s. 3;
Doganbas, 2017, s.9). Yasal giiciin fazla kullanilmasi is yerinde otoritenin artmasina ve
buna bagh olarak is tatmininin azalmasina ve c¢atismalara neden olacaktir (Akyiiz ve

Kaya, 2015, s. 3).

Yasal gii¢ aslinda karsililik esasina dayanan bir gii¢ tiirtidiir (Ben bunu yaptigim i¢in

sende bunu yapmalisin gibi) (Meydan, vd., 2018, s. 77).

Yasal giiciin personeli etkilemesi i¢in kontrol mekanizmasi kurulmali ve bu kontrol
mekanizmasinin islemesini saglayan ortam ve kosullar saglanmalidir. Aksi durumda bu

giiciin etkisi azalacaktir (Bakan ve Biiyiikbese, 2010, s. 76).
1.2.4. Uzmanlik Giicii

Yonetici konumundaki kisinin bilgi birikimi, deneyim ve uzmanligindan gelen bir giic
tiirtidiir. Bu gii¢ is tatmini ve is performansi i¢in olduk¢a 6nemlidir (Akyliz ve Kaya,

2015, s. 3). Liderlik etkileme sanatidir ve ¢alisanlar etkilemede en faydali yol uzmanlik



giictidiir. Bu giic tiiriinde ¢aligsanlar liderin bilgisine glivenir ve ondan etkilenirler (Deniz
ve Colak, 2008, s. 308). Lider c¢alisanlarina sahip oldugu bilgiyi aktarmasina bagl olarak
bu giiciin etkisi degisecektir (Yilmaz ve Altinkurt, 2012, s. 388).

1.2.5. Karizmatik (Ozdeslik) Giic

Liderin iletisim becerisine ve kisiligine bagli olan bir gii¢ tiiriidiir. Calisan, karizmatik
gilice sahip olan lideri begenir, saygi duyar, ¢ekici bulur ve ondan ilham alir. Bu
ozelliklerden dolay1 da calisan liderine ve orgiitiine baglanir, liderine benzemeye ¢aligir
(Akyiiz ve Kaya, 2015, s. 3). Karizmatik ve uzmanlik giicii olan liderin oldugu orgiitlerde

orgiite baglilik {ist seviyededir (Ozkalp ve Kirel, 2005, s. 173).

Tablo 1.2. Gii¢ Kaynaklart

Odiillendirici Gii¢ | Zorlayic1 Giig Yasal Gii¢ Uzmanlik Karizmatik
Giicii Gii¢
Takipgilerin Takipgilerin Takipgilerini | Takipgilerini | Liderin
odiillendirilmesiyle | cezalandirilmasiyla | oldugu sahip oldugu | kisiligi  ve
ortaya ¢ikan giic | ortaya c¢ikan gili¢ | mevkiden bilgi ve | iletisimiyle
tiirtidiir. tiirtidiir. etkileyerek | becerileriyle | takipgilerini
elde edilen | etkileyerek | etkileyerek
gii¢ tiirtidiir. | elde edilen | elde edilen
giic tlirtidiir. | giic tiiriidiir.

Kaynak: Bakan, 1., Biiyiikbese, T. (2010). Liderlik tiirleri ve gii¢ kaynaklarma iliskin
mevcut-gelecek durum karsilastirmasi: egitim kurumu yoneticilerinin algilarina dayali bir
alan arastirmasi. KMU, Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi. 12(19). s. 76

1.3. Liderlik Kuramlari

Liderlik, orgiitsel ve psikolojik arastirmalarin uygulandigi en karmasik ve ¢ok yonlii
olgulardan biridir. Lider terimi 1300’lerde (The Oxford English Dictionary, 1933) fark
edilmis ve bundan once de kavramsallastirilmis olsa da liderlik terimi 1700’lerin
sonundan beri var olmustur (Van Seters, 1990, s. 29). Fakat bilimsel ¢alismalar 20.yy’dan
once baslamamistir (Bass, 1981, s. 691). 20. yy’den sonra ¢alismalar yogun bir sekilde
ele alimmistir (Van Seters, 1990, s. 29). Burns (1978), ‘Liderlik diinya iizerinde en ¢ok
gozlemlenen ve en az anlagsilan olgulardan biridir.” demistir. Bu sorun teorilerin igleyisini
anlamak disinda tanimlamalarda da ortaya ¢ikmaktadir (Van Seters, 1990, s. 30). Stogdill
(1974), neredeyse liderlik kavrami tanimlamaya ¢alisanlar kadar liderlik tanimi oldugunu
iddia etmistir. Bir lideri etkili yapan nedir? sorusu her zaman sorulmus ve farkli yillarda

farkl diisiinceler ve kuramlar ortaya ¢ikmistir (Van Seters, 1990, s. 31).



Sekil 1.1. Liderlik Yaklasimlar

Ohio State Universiteleri
Liderlik Calismalari

Michigan Universiteleri

] Ozellikler Kurami ] Liderlik Calismalari

Balke ve Mauton Yénetim
Tarzi Olgegi

— Davranig Kurami

Mc Gregor'un X ve Y
Teorisi

— Likert'in Sistem 4 Teorisi

Fiedler'in Etkin Liderlik
Modeli

Yol- Amag Teorisi

Vroom ve Yetton'un
Liderlik Teorisi

— Durumsallik Kurami

Liderlik kuramlari
[
[

Reddin'in 3 Boyutlu
Liderlik Teorisi

Hersey ve Blachard'in
Liderlik Teorisi

— Karizmatik Liderlik

—  Yeni liderlik Kurami Etkilesimci Liderlik

—  Donlisimcu Liderlik

Kaynak: Kog ve Topaloglu,2010:166-177 (Akt: Erglin Doganbas, Z. (2017). Déniisiimcii
liderlik ile is tatmini arasindaki ili§kinjn incelenmesi: kusaklar arasi farkhilik.
Yayinlanmis Yiiksek Lisans Tezi. Cankaya Universitesi. Sosyal Bilimler Enstitiisii. s. 12.



1.3.1. Ozellikler Yaklasimi (1450-1940)

Ozellikler kuramy, liderlik siirecinin anlasilmasinda baslangici temsil eder (Van Seters,
1990, s. 30). Ozellikler yaklasiminda liderligin aciklanmas liderin kisilik dzelliklerine
baglanir ve kisisel ozellikleri ¢cok onemli bir unsurdur (Tengilimoglu, 2005, s. 4). O
donemki en onemli calisma liderligi kisilikle bir tutan Bowden (1927) tarafindan
yuriitiilmistiir. Liderligin mirasa dayali oldugu, dogustan geldigi, lider olan kisinin diger
insanlardan farkli oldugu diisiiniilmektedir (Tengilimoglu, 2005, s. 4; Van Seters, 1990,
s. 30). Yani bu teoride liderin tagidig1 6zellikler liderligin etkinligini gosteren en 6nemli
etkendir. Bir grupta lideri belirleyen ve grubu yoOnetmesini saglayanda bu kisilik
ozellikleridir. Boylece lider segilen kisi de bu 6zelliklerinden dolay1 gruptaki farkl kisidir
(Ozalp ve Ocal, 2000, s. 3). Ozellikler yaklasimima gére lider olacak kisiyi diger grup
tiyelerinden farklt kilan Ozellikler sosyal statiisii, goriinlisii, iletisim becerisi gibi
ozelliklerdir (Bozkir, 2014, s. 9). Yapilan calismalarda lider olan kisilerin lider konumuna
nasil geldikleri hangi 6zelliklerden dolayi lider olduklar1 incelenmis ve liderlik 6zellikleri
bu 6zellikler iizerinden ilerlemistir (Zel, 2011, s. 115). Ve calismalar sonucunda yedi
genel ozellikten bahsedilmistir. Bunlar; his (i¢giidii), diiriist olma, yonetme istegi, zeka,

bilgi (yapilan isle alakali), kendine giivenme, sosyal olmadir (Bozkir, 2014, s. 9).

Ozellikler kuram1 1. Diinya Savasi doneminde askerlerin ihtiyaglariyla ortaya ¢ikmustir.
ABD ordusu psikoloji derneginden segtigi psikologlarla ‘Alfa zeka testi’ gibi birgok testle
birgok inceleme yapmustir. Bu testler ve buna benzeyen yontemlerle 6zellikler kurami
onemli hale gelmistir (Simsek, 2006, s. 10). Savas sonrasi artan ¢alismalarla liderlerdeki
kisilik 6zellikleri ii¢ grupta toplanmistir. Bunlar; yetenek, fiziksel 6zellikler (yas, boy,
cinsiyet) ve zekadir. Sonrasinda yapilan calismalarda bu ozellikleri tasiyan liderlerin

tagimayan liderlere gore daha basarili olduklari ortaya konulmustur (Aykan, 2002, s. 66).

Liderleri birbirinden ayiran 6zellikler de su sekilde tespit edilmistir (Doganbas, 2017,
s.12).

e Yas

e Boy

e Kilo

e Cinsiyet

e Fiziksel goriiniis

e Takipgilerine giiven verme
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e Kendine glivenme

e {letisim becerisi(kendini dinlettirebilme)
o Zcka

e Bilgi

o Kisiler arasi iligki kurabilme

e Inisiyatif kullanabilme

e Diiriist olma

e Duygularima hakim olma

e Samimi olabilme

e Acik sozlii ve kararli olabilme

e Isi yapabilme yeteneginin olmasi

Fakat bu 6zelliklerin lider de olmasi istense de bu 6zellikleri tasimayan kisilerinde liderlik
yaptig1 goriilmiistiir (Bozkir, 2014, s. 9). Stogdill (1981) ve R. Mann (1959)’in yaptig1
caligsmalara gore de bu 6zelliklerden bazilarinin sadece liderlerde olabilecegi fakat bunun
tek basina liderligi aciklamak i¢in yeterli olmayacagini géstermistir. Bununla birlikte ayni
is1 yapan liderler aras1 farkliliklarin kisilik 6zelliklerden dolay1 ortaya ¢iktig1 goriilmiistiir
(Zel, 2011, s. 118).

Fakat ozellikler yaklagimindaki kisilik 6zelliklerinin farkli tanimlanabilecek olmasi,
durumlara gore kisilik oOzelliklerinin degisken olmasi da ozellikler yaklagiminin
elestirilen noktalarindandir (Bozkir, 2014, s. 9; Zel, 2011, s. 118). Bunun {izerine
liderlerdeki kisisel 6zelliklere bakmanin tek basina yeterli olmayacagi ayni zamanda
davranisa bakilmasi gerektigi diisiiniilmiistiir. Bu da kuramlardan bir digeri olan

davranigsal kurami ortaya ¢ikarmistir (Simsek, 2006, s. 10).
1.3.2. Davramssal Yaklasim

Bu donem liderin kisilik ve gli¢c kaynaklarindan ziyade liderin davranisina odaklanilan bir
donemdir. Dolayisiyla davranis, liderligin alt kiimesi olarak ele alinmistir (Van Seters,
1990, s. 31). Bu donemin temel olarak kabul ettigi goriis, lideri farkli kilan kisiliginden
ziyade davranislar1 oldugudur (Bakan ve Biiyiikbese, 2010, s. 74). Bu donemde yapilan
caligsmalarin bir kismu liderin tipik davranislarina odaklanirken diger ¢calismalar zayif ve
etkili liderler arasindaki farkliliklar1 incelemistir (Van Seters, 1990, s. 31). 1940’larin

sonlaria dogru liderlik ¢esitleri ve yaklasimi1 konusunda 6nemli dort ¢alisma yapilmigtir



11

(Doganbas, 2017, s. 15; Van Seters, 1990, s. 32). Bu calismalardan Ohio State ve
Michigan iki 6nemli lider davranis 6zelligi tanimlamistir. Bu 6zellikler; baslatici yap1 ve
dikkate alma’dir. Baglatict yap1 liderin gorevlerin basarilmasina vurgu yapmasidir.
Dikkate alma ise liderin bireysel ve grup uyumu i¢in kaygi duymasidir (Van Seters, 1990,
s. 33). Diger iki ¢alisma ise ‘Blake ve Mauton’un yonetsel diyagram modeli ve

Mcgregor’un X ve Y’ yaklagimidir.

Davranigsal kuramin gelismesine neden olan bu ¢aligmalarin ortak yonii davraniglarin ise

ve kisiye yonelik olmasidir (Tengilimoglu, 2005, s. 4).

Davranmigsal yaklagim ozellikler yaklagiminin bir uzantisidir. Davramigsal yaklagimin,

Ozellikler yaklagimina gore ii¢ faydasi oldugu soylenmistir (Doganbas,2017, s. 15).

1. Liderlerin 6zelliklerine degil de davranislarina odaklanmak etkin lidere ulasmay1 daha
kolay hale getirir.

2. Liderin davranislarini ve lider-takipgi arasindaki davraniglari izleme sans1 olusturur.

3. Lider davranislari izlenip ortaya koyulur ve bunlar kisilere 6gretilebilirse lider ortaya

cikar.

Davranigsal yaklagima gore sonradan liderlik davranist Ogrenilebilir. Motivasyon,
iletisim, yonetim sekli ve kaynaklar1 dogru kullanma gibi davraniglar 6gretildiginde etkin
bir lider ortaya cikabilir (Bagdogan ve Sarpbalkan, 2017, s. 337). Ozet olarak 6zellikler
yaklagimi liderligin dogustan geldigini sodylerken davranigsal yaklasim sonradan

ogrenilerek lider olunabilecegini savunur.

Davranis ¢ag1 son doneminde liderin, astlarin davranisina neden olmadigi bu davranisin

olugmasi i¢in gerekli kosul ve tesvikin saglanmasi gerektigi anlasildi (Van Seters, 1990,

s. 32).
1.3.2.1. Ohio State Universitesi Liderlik Calismalar1

Davranigsal kurama katkisi olduk¢a fazla olan bu c¢alisma 1945’te ABD’nin Ohio
eyaletinde kapsamli olarak baslatilmistir. Arastirmada 25.000” den fazla sivil ve askeri
kurulus yer almistir (Shartle, 1979, s. 127). Bu ¢aligmanin amaci liderlik tanimini ortaya
cikarmaktir (Giiney, 2007, s. 363). Ohio State ¢alismasinda toplam 9 kategoride liderlik
icin 1800 tanim yapilmistir. Bu tanimlara yapilan faktor analiziyle ¢alisma verileri 2

bagimsiz boyuta indirgenmistir (Tagraf ve Calman, 2009, s. 137). Bunlar ‘Yapiy1
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harekete gecirme (initiating structure)’ ve ‘Bireyi dnemseme (consideration)’ dir (Alkin,

2006, s. 60).

Tablo 1.3. Liderlik Davranis Boyutlar

Consideration = C Initiating Structure = IS

Orgiit i¢i iletisimi kolaylastirir. Astlar1 | Gorev paylasimi yapar, astlarin gorevlere

liderle giivenli iletisim kurar. uygun hareket etmesini ister.
Degisiklikleri kabul eder. Isleri astlara sormadan iistlenir.
Ast1 degil yapilan isi cezalandirir. Isi cezalandirr.

Kaynak: Tagraf, H., Calman, I. (2009). Ohio iiniversitesi liderlik modeline gére olusan
liderlik bigimlerinin isletmelerin ihracat perfo.rmans1 tizerine etkisi ve Gaziantep ilinde
bir arastirma. Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi. 23(2). s. 137.

Kisiyi dikkate alma, orgiit i¢i iletisimde giliven olmasimi saglar. Kisilerin fikir ve
diisiincelerine saygiy1, duygulari 6nemsemeyi kapsar (Alkin, 2006, s. 60). Bu tiir liderler
calisanlarin 1§ tatminine 6nem verir ve tiim ¢alisanlarina esit bir sekilde davranir (Zel,

2011, s. 126).

Yapiy1 harekete gecirme, liderin gorev dagilimi yapmast bu konu da astlarina bilgi
vermesi ve bu dogrultuda grubun harekete ge¢mesi faaliyetlerini kapsar. Bu &zelligi
tagiyan lider; yapilan isi basartya ulagtirmay1 hedefler ve sonuca yoneliktir (Alkin, 2006
s, 60; Zel, 2011, s. 126).

Tablo 1.3’te her iki boyut birbirinden bagimsiz ele alindiginda farkl liderlik tiirleri ortaya
cikmaktadir. Birinci grupta olan 6zellikleri merkezine koyan liderlikler demokratik ve
katilimer liderlerken, ikinci gruptaki 6zellikleri merkezine koyan liderlik tiirii otokratik

liderliktir (Giritli ve Oroz, 2004).
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Sekil 1.2. Ohio State Universitesi Liderlik Calismalar: Sonucu Elde Edilen Liderlik
Tarzlar:

YOGUN ILGi YOGUN ILGi

DUSUK HAREKETE GECME | YUKSEK HAREKETE

GECME
(1) ¢

@)
AZ ILGI AZ ILGI

DUSUK HAREKETE GECME | YUKSEK HAREKETE

(C))

KiSiYi DIKKATE ALMA
BIREYE iLGi

v

YAPIYI HAREKETE
GECIRME

Kaynak: Alkin, M. C. (2006). Liderlik ozellik ve davraniglarinin belirlenmesi ve konuyla
ilgili olarak yapilan bir arastirma. Yaymlanmis Yiksek Lisans Tezi. Trakya
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii. s. 59.

Ohio State arastirma sonuglarini genel olarak siralarsak;

e Lider ise dnem verir ve kisiyle ilgilenirse (2) diger gruptaki liderlerin ¢alisanlarina
nazaran daha basarili, yliksek is tatmini; daha az personel devir hiz1 ve devamsizligi
oldugu goriilmiistiir (Zel, 2011, s. 126; Doganbas, 2017, s. 16-17).

e Liderin yapiy1 harekete gecirmesi yiikseldikge takipgilerin is performansi da o derece
artmaktadir. Fakat ayn1 zamanda kisiye ilginin az oldugu gruplarda yapiy1 harekete
gecirme performansinin artmasinda ¢ok etkili olmamistir (Alkin, 2006, s. 60;
Doganbas, 2017, s. 17). Diger taraftan kisiyi dikkate alma normal derece de olan
gruplarda yapiy1 harekete gecirme faktorii performansi arttirma da énemlidir (Alkin,
2006, s. 60).

e Bu caligmada yiiksek kisiyi dikkate alma ve yiiksek yapiy1 harekete gegirme liderlik

modeli genellikle grupta olumlu sonuglara neden olmustur.
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e Gruptaki kisilerin birbirleriyle iletisimi gii¢lii oldugu takdirde liderden de yliksek
anlayis beklenecektir.

e Eger yapilan is ¢ok detayli ve uzun bir igse liderin gruptaki ilgisi basarili olmasini
engelleyecektir. Bu baglamda memnuniyetsizlik ve devamsizlik artacaktir (Alkin,

2006, s. 60).
1.3.2.2. Michigan Universitesi Liderlik Calismalari

Ohio State aragtirmalariyla neredeyse ayni zamana denk gelen Michigan arastirmalari
1947 yilinda R. Likert ile baglamistir. Bu ¢alismanin amaci ¢alisanlarin is tatmini ve
verimliligini arttiran faktorleri belirlemektir (Luthans, 1999, s. 66). Calismada incelenen
faktorler personel devir hizi, verimlilik, sorunlar, devamsizlik ve motivasyondur. Bu
calismada ayni zamanda etkin ve etkin olmayan liderleri birbirinden nasil ayrilacagi
incelenmistir (Erkutlu, 2014, s. 42). Michigan grubu, tiretim merkezli ve ¢alisan merkezli
iki liderlik boyutu kesfetmistir. Baslangigta bu iki kategorideki liderlerin iki zit kutbu
temsil ettigi diisiinilmiistiir. Ancak daha sonra bu iki zit kutbun birbirinden bagimsiz
oldugu ve bir arada bulunabilecegi fark edilmistir (Hussain ve Hassan, 2016). Bu boyutlar
Ohio g¢aligmalarini destekler niteliktedir. Calisan merkezli boyut kisiyi dikkate almayla
iligkiliyken, is merkezli boyut yapiy1 hareket ettirmeyle iliskilidir (Judge ve Piccolo,
2004, s. 756). ise yonelik liderler, kisiye yonelik liderlerden daha az verimlilige ve is
tatminine neden olmaktadir (Korkut, 1992, s. 162).

Tablo 1.4. Michigan Universitesi Calismalar: Boyutlar:

Is merkezli liderler Ise yonelik liderlerle calisan personel sadece iiretim igin
orada olduklarin1 diistinme egilimindedirler. Buna
karsilik diisiik performans s6z konusudur.

Birey merkezli liderler | Calisanlarin  gergeklestirmek istedikleri hedeflerle
ilgilenirler.

Calisanlar1 daha az cezalandirma séz konusudur.

Kaynak: Bozkir, H.S. (2014). Doniisiimcii liderlik ve is tatmini arasindaki iliskinin
incelenmesi: kamu ve ozel sektor ¢alisanlarina yonelik bir aragtirma. Sosyal Bilimler
Enstitiisii. Yaymlanmis Yiiksek Lisans Tezi. Yildiz Teknik Universitesi. Istanbul. s. 12

1.3.2.3. Blake ve Mouton’un Yonetim Tarz1 Matriksi

Ohio State ve Michigan ¢alismalarini1 temel alarak Blake ve Mouton, liderlik matriksi
olusturmusglardir. BM yonetim tarzi matriksi ¢alismasinin sonucunda iki boyut ortaya
cikmigtir. Bu boyutlar “liretime yonelik olma’ ve ‘kisiler arasi iliskiye yonelik olma’dir

(Bakan ve Biiyiikbese, 2010, s. 74). Bu matriksin faydasi liderler i¢in davranislarini



15

somutlastirabilme imkani vermesidir. Liderin kendi davranisini anlamasi onun kendini
gelistirebilmesine imkan verir. Bu matriks modelinin arastirmalarda kullanilmamasi

arastirmacilar icin tartismali bir durum haline gelmistir (Unal, 2017, s. 10).

Blake ve Mouton’un olusturdugu yonetim bigimi (Manerial Grid) bes ¢esit liderlik tarzi
ortaya koyar. Bu liderlik bigimleri asagidaki sekilde gosterilmistir.

Sekil 1.3. Blake ve Mouton Yonetim Bicimi

1,9 9,9
5,5
G
=
m
>~
m
[~
m | L1 9,1
URETIME ILGi

Kaynak: Doganbas, E. Z. (2017). Déniisiimcii liderlik ile is tatmini arasindaki iligkinin
incelenmesi: kusaklar arasi farkhilik. Yaymlanmig Yiksel Lisans Tezi. Cankaya
Universitesi. Sosyal Bilimler Enstitiisii. s. 20.

Matrikse gore lider (Doganbas, 2017, s. 19);

1,1 Etkin Olmayan Lider: Orgiit igerisinde ise ve calisana ilginin en az oldugu liderlik
tipidir. Is icin minimum ¢aba harcamaktir.

1,9 Kuliip Lideri: Orgiit icerisinde iletisim yiiksek diizeydedir fakat is i¢in minimum ilgi
mevcuttur.

5,5 Orgiit Lideri: Orgiit icerisindeki iletisim ve ise olan ilgi dengelidir.

9,1 Gorev Lideri: Bu liderlik tiirii ayn1 zamanda otokratik lider tiirlidiir. Lider isi detaylica
planlar, anlatir ve denetler fakat c¢alisana deger minimum diizeydedir. Lider isleri

yaptirabilmek i¢in otoritesini kullanir.
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9,9 Ekip Lideri: Bu liderlik tiirii ayn1 zamanda demokratik liderlik tiiriidiir. Is yapilirken

ekip onemlidir. Ekibin fikri alinir ve amaca orgiitle birlikte ulasmak hedeflenir.

Bu modele gore uyumun iist seviyede oldugu liderlik tiirii ekip lideridir (9,9). Modelden
cikartilabilecek sonug; liderlerin 6ncelikle verimlilikle degil insan iligkileriyle ilgilenerek
1§ tatmini ve motivasyonu iist seviye de tutmasidir. Yani lider ¢alisanlar1 bir makine
olarak degil takim arkadasi olarak gormeli ve onlarla ilgilenmelidir. Lider siki

denetlemeyi degil genel denetlemeyi tercih etmelidir (Zel, 2011, s. 133).
1.3.2.4. Mc Gregor’un X ve Y Yaklasimi

Mc Gregor, liderligi yonetsel davranig oOzelliklerine gore agiklamaktadir. Liderin
davranisi insanlar i¢in olan diisiincelerine gore degismektedir. Liderlik ¢esidi, liderin ise
ve insana verdigi degere gore degismektedir (Kogel, 2015, s. 572). Buna gére Mc Gregor
zit kutuplarda olan iki teori ortaya atmistir (Sahin vd., 2004, s. 542). Birincisi insanlar
edilgen, pasif ve Orgiitsel gereksinime direnirler diyen X teoremi, ikincisi ise insanlar
sorumluluk almay1 ister ve motive olurlar diyen Y teoremidir (Bakan ve Biiyiikbese,

2010, s. 74).
X yaklagimina gore insanlar (Doganbas, 2017, s. 21);

e (Calismay1 sevmez ve isten kagmak ister.

e Hirsli degillerdir, sorumluluk almak istemezler.

e Orgiitiin ihtiyaglari ikinci plandadir. Kendi istekleri 6nce gelir.
e Orgiitiin hedefleri i¢in denetlenmeli ve yonetilmelilerdir.

e Hedeflere ulagsmak i¢in gerekirse cezalandirilmalidir.

e Ekonomik ihtiyacglar 6n plandadir.

e Orgiitiin sorunlarina yaratic1 yaklasmazlar.
Y yaklagimina gore insanlar;

e Calismak nefes almak kadar normaldir.
e Kosullar olustugunda tembel degillerdir ve sorumluluga aciktirlar.
e Y yaklagimina gore uygun kosullar sevgi, saygi, giivendir. Bu kosullar olustugunda

motivasyon da olusacaktir.

Ozet olarak X yaklasimi insanlarin pasif oldugunu, insanlar orgiitsel ihtiyaclar icin

yonetilmeli ve insanlara digsal motivasyon verilmesi gerektigini savunur. Y yaklasimi ise
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insanlar zaten igsel olarak motivelerdir bu nedenle yalnizca kosullarin iyilestirilmesine

ihtiyac oldugunu savunur.

X yaklasimi calisanlar1 pasif olarak gordiigii i¢in otoriter liderligi benimserken, Y

yaklasimi demokratik liderligi benimser (Sahin vd., 2004, s. 533).

1.3.2.5. Likert’in Sistem 4 Modeli

Michigan Universiteleri calismalarmin devami olarak Likert sistem 4 modelini

gelistirmistir. Bu modele gore liderlik tarzi dort sinifa ayrilmistir. Bu dort grup ve liderlik

degiskenleri tablo 1.5‘te gosterilmistir (Tekarslan, 2000, s. 212-214);

Tablo 1.5. Likert'in Sistem 4 Modeli

Liderlik Sistem-1 Sistem-2 Sistem-3 Sistem-4
Degigkenleri Istismarci Hayirsever Katilimci Demokratik
Otokratik Otokratik Lider Lider
Astlara Astlara giliven | Efendi ve hizmet¢i | Giiven vardir | Astlara
giiven yoktur. arasindaki giiven | fakat  kontrol | tamamen
bagi gibi bir giiven | liderdedir. giiven vardir.
s6z konusudur.
Astlarin Astlar isle | Astlar kendilerini | Astlar Serbest
algiladigt ilgili sikintilar1 | genellikle rahat | kendilerini hissederler.
serbestlik yoOnetimle hissetmezler. oldukca serbest
konusma hissederler.
konusunda
rahat
degillerdir.
Ustiin Ust isle ilgili | Ust nadiren astlarin | Genellikle Her  zaman
astlarla olan | sikintilarda fikrini alir. astlarin  fikri | astlarin  fikri
iligkisi genellikle aliir ve | alinir ve
astlarin fikrini kullanilir. kullanilir.
almaz.

Kaynak: Kogel, T. (2015). Isletme yéneticiligi (16.baski). Istanbul: Beta Basimcilik. s.

253.

Sistem 1’de takim ¢aligmasi yoktur. Gruplarda informal yap1 olusur ve gruplar lider i¢in

calisirlar. Uretim seviyesi orta diizeydedir.
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Sistem 2’de, sistem 1°de oldugu gibi takim yoktur informal yapida gruplar vardir.
Gruplarda nadiren lidere kars1 direnme vardir. Uretim seviyesi ortanin iistiindedir. Sistem

2’de X kuramu etkilidir.

Sistem 3’te takim g¢aligmas1 miimkiindiir. Orgiitiin amagclarin1 kismen ve ya tamamen

desteklediklerinde liretim diizeyi iy1 hale gelir. Y kuramu etkilidir.

Sistem 4’de takim c¢alismasiyla hedeflere daha kolay ulasilacagi diisiincesi hakimdir.
Informal yapilar olugsa da formal yapilardan da uzak degillerdir. Gruplarin tamamu drgiit

hedefleri i¢in ¢calismaktadir (Tekarslan vd., 2000, s. 212).

Likert’in arastirmasi; sistem 1 ve 2 ile yonetilen gruplarin verimliliginin diisiik oldugunu,
sistem 3 ve 4 ile yonetilen gruplarin ise verimliliklerinin yiiksek oldugunu ortaya
koymustur. Bu modelle ilgili ¢esitli elestiriler olmustur. Bu elestirilerden biri de Likert’in
sistem 4 modelinin her zaman gegerli ve en etkili yonetim tarzi oldugunu savunmasidir

(Kogel, 2015, s. 253).
1.3.3. Durumsalhk Yaklasimi

Ozellikler ve davranigsal kuramlarmin eksik yonlerinden (¢evreye ve kosullara dikkat
edilmemesi) dolay1 daha gercekei bir yaklasima gerek oldugu fark edilmistir. Davranigsal
teori demokratik lider 6zelliklerine yogunlasmistir. Fakat lider, farkli kisilik 6zelliklerine
dikkat ettigi kadar farkli kosullarda ise ve tliretime dikkat etmelidir. Bu da durumsallik
yaklagimini ortaya ¢ikarmistir (Cetin, 2008, s. 77). Durumsallik yaklagiminin temelini
farkli kosul ve durumlarin farkl: liderlik tarzlarini olusturacagidir (Bakan ve Biiyiikbese,
2010, s. 75). Durumsallik yaklasimina gore liderligi etkileyen faktorler (Kogel, 2015, s.
275);

e Orgiitteki kisilerin beklenti ve yetenekleridir.
e Orgiit amacinin niteligidir.
e Orgiitiin 6zellikleridir.

e Lider ve takipgilerinin ge¢mis tecriibeleri ve kisilikleridir.
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Sekil 1.4. Liderlik Davranisini Etkileyen Faktorler

Grubun Meslektaslarin
beklenti ve beklenti ve
davranisi davranisi

Orgiit
amacinin
niteligi

Orgiit
ozellikleri

Liderin
kisiligi ve

Liderin Liderlik

Davranisi

beklenti ve

davranisi tecriibeleri

Kaynak: Kogel, T. (2015). Isletme yoneticiligi (16.baski). Istanbul: Beta Basimcilik. s.
277.

Durumsallik yaklasimi liderligin olustugu kosullar1 inceler. Bu nedenle durumsallik
yaklasimina kosul — baglilik teorisi de denilmektedir. Liderligi etkileyen kosullarda sekil
1.4°te belirtilmistir (Unal, 2017, s. 11). Liderligin bu kosullarla degismesi ise durumsallik
yaklagimini davranigsal yaklasimdan ayiran en 6nemli yanini ortaya koymaktadir (Huse

ve Bowditch, 1977).
Durumsallik teorilerine katkida bulunan arastirmalar (Caglar, 2004, s. 10);

e Fiedler’in Durumsallik Kurami.

e Ardisik Liderlik Kurama.

¢ Yol Amag¢ Kurami (Robert House ve Martin Evans).
e Vroom ve Yetton’ un Normatif Kuramu.

e Hersey ve Blanchard’in Durumsal Liderlik Kurama.

e Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Kurami (Etkili ve etkisiz lider)

Bu arastirmalarin ortak noktasi, liderligin kisilik ve davraniglara bagl liderlik tarzinin her
zaman kosullara uygun olamayacagi bazi durumlarda is merkezli baz1 durumlarda ise kisi

merkezli liderlik tarzina ihtiya¢ olacagini savunmalaridir.
1.3.3.1. Fred Fiedler’in Liderlik Yaklasimi

Durumsallik yaklagiminin en bilinen arastirmalarindan biridir. Bu yaklagimina gore

orgiitiin performansi, orgiit liderinin tarzina ve orgiitiin lidere verdigi yetki ve sorumluga
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gore degisir (Oztiirk, 2016, s. 6). Fiedler liderlik tarzinin anlasilabilmesi igin ¢alisma
arkadasi ol¢egini (CAD) olusturmustur. Bu 6lgek liderin is ya da personel odakli olup
olmadigini 6l¢mektedir (Colak, 2015).

Bu kurama gore en etkin lider su liderdir denemez. Duruma gore hareket eden lider en iyi
liderdir diisiincesi savunulur. Fiedler’e gore duruma gore liderligi belirleyen ii¢ faktor

vardir. Bunlar (Doganbas, 2017, s. 24);
1. Lider ile takipgileri arasindaki iletisim ve iliski
Iyi bir iliskiyle liderin etkileme derecesi dogru orantilidir.

2. Gorev taniminin agik ve net yapilmasi.

3. Liderin oldugu konumdan dogan otoritesi.
1.3.3.2. House ve Evans’in Yol ve Amac¢ Yaklasim

Evans 1970’te yayimladigi makale de bu yaklasimda lideri etkileyen boyutlar ara¢ ve
beklenti olarak belirtilmistir (House ve Mitchell, 1974). Bu teoriye gore lider is tatmini
ve verimliligi arttirmay1 hedeflemelidir. Bunun i¢in de 6rgiit i¢i yonlendirme yapilmali,
egitim verilmeli, 06diil sistemi getirilmeli ve personele destek verilmelidir (Stinson ve

Johnson, 1975, s. 242).
Yol ve amag yaklagimi 4 liderlik tarzi tizerinde durmaktadir (Kogel,2015, s. 691)

Katilimct Lider: Orgiit igin planlama yapilirken ve ya karar alinirken 6rgiit iiyelerinin

fikrini almaktadir.

Destekleyici Lider: Orgiit iiyeleriyle samimi iliski kurmay1 ve &rgiit ici mutlulugu

onemsemektedir. Takipcilerin ihtiyaglarini goz ardi etmez.
Yonlendirici Lider: Yapilacak isi agiklamakta ve grup i¢i koordinasyonu saglamaktadir.

Basari Merkezli Lider: Sonug odakli hedefleri belirlemekte, basar1 ve performansa 6nem

vermektedir.

Bu ¢alisma Ohio c¢aligsmalariyla baglantilidir. Yonlendirici lider ve basart merkezli lider
yapiy1 harekete gecirme boyutuyla iliskiliyken destekleyici ve katilimcr lider calisan
odakli boyutla iliskilidir. Liderin segecegi liderlik tarzi grup iiyelerinin kisilik
ozelliklerine ve ¢evresel faktdrlere gore belirlenmektedir (Wofford ve Liska, 1993, s.

858).
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1.3.3.3. Hersey ve Blanchard Durumsallik Yaklasimi

Hersey ve Blanchard’in durumsallik yaklasimi, ‘Orgiit iiyelerinin liderlerinde gérmek
istedikleri Ozellikler c¢alisandan calisana degismektedir.’der. Personelin liderden
bekledigi davranis egitim durumu, yetenek ve kendisine giivene gore degismektedir
(Colak, 2015). Ayni zamanda lideri liderlik konumuna getiren personelin olgunluk
diizeyidir. Takipg¢inin olgunluk diizeyini belirleyen faktorler; uzmanlik, kisilik 6zellikleri,
tecriibe, Orgiit ici serbestlik diizeyi, yeterlilik, lideri algilama diizeyleri, is hakkinda
bilgisi, mevkii ve liderden beklentilerdir (Vecchio, 1995). Liderin etkinligi ise personelin
olgunluguna gore takip¢i ve is arasindaki denge kurmasina baghdir. Lider personelin
olgunlugunu arttirarak etkinligini de arttirabilir, bunlar1 arttirabilmek i¢in de lider;
hedefler icin personelle birlikte calismali, goniillii olarak sorumluluklar1 almasi igin
personeli yonlendirmeli, takipgilerini kendilerini gelistirmeleri i¢in tesvik etmelidir (Zel,

2011, s. 130).

Bu yaklasimda gorev ve iliski olmak tlizere temel iki davranmig boyutu yer almaktadir.
Gorev boyutu, liderin izleyenlerin gorevlerini ve gorevleri nasil yerine getireceklerinin
aciklamasidir. {liski boyutu ise lider ve izleyenler arasinda iliskinin oldugu liderlik tarzin

gosterir (Hersey ve Blanchard, 1981, s. 24).

Sekil 1.5’te goriildiigii sekilde liderin davranislari ise ve goreve doniik olmak iizere ikiye
ayrilmistir ve bunlar S1, S2, S3 ve S4 olarak gosterilmistir. Olgunluk dereceleri ise

M4’ten M1’e dogru azalan sekilde gosterilmistir.
S1: Yiiksek direktif, disiik iliski

Olgunluk diizeyi diisiik olan takipgiler, liderlerinin neyi yapip yapmayacaklarini

sOylemesini isterler.
S2: Yiiksek iliski, yiiksek direktif (gorev)

Olgunluk seviyesinin bir nebze ylikseldigi (M2) takipgiler icin ¢ok fazla soru vardir.

Liderle ¢alisanlar arasinda ¢ift veya tek yonlii iletisim vardir.
S3: Diistik iligki, yiiksek direktif

Olgunluk diizeyinin bir seviye (M3) daha yiikseldigi takipgilere artik ne yapacaklarini

sOylemeye gerek yoktur. Fakat lider isin her alanina dahil olmalidir.

S4: Diisiik iliski, diistik direktif
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Olgunluk diizeyinin en iist seviyeye ¢iktig1 takipgilerin tamamen gelistigi cok az destek
bekledigi asamadir. Lider gorevleri verir ve yerine getirilmesini bekler (Hersey ve Keilty,

1980, s. 57).

Sekil 1.5. Hersey ve Blancard Durumsallik Yaklagimi

4 Yiiksek iligki
ur
Q<Ztc Diisiik gorev
3 Desteldegici gitmenlik
= S3|S2
D
_Z
S >4 Diisiik gorev S
i
= ) orev
& Yetkilendirme Yiiksek iligki

Yonlendirme
GOREVE DONUK DAVRANIS
M4 M3 M2 M

oleun Olgun Degil

Kaynak: Bozkir, H.S.(2014). Déniisiimcii liderlik ve is tatmini arasindaki iligkinin
incelenmesi: kamu ve ozel sektor ¢alisanlarina yonelik bir arastirma. Sosyal Bilimler
Enstitiisii. Yaymlanmis Yiiksek Lisans Tezi. Yildiz Teknik Universitesi. Istanbul. s. 22.

1.3.3.4. Vroom ve Yetton’un Karar Verme Modeli

Vroom ve Yetton karar agaci modeli lider davranisinda karar verme mekanizmasi {istiine
gelistirilmistir. Karar verme siirecinde, lider ve personelin iligskisi de goz oOniinde
bulundurulmustur (Vroom, 1978, s. 152). ‘Karar agact modeli’'nde bes c¢esit liderlik
cesidi listlinde durulmustur. Bu liderlik tiirleri tablo 1.6’da verilmistir. Karar agac1 modeli
dogru karar alabilmek ve hangi liderlik tarzinin kullanilmasi gerektigini anlamak icin 7

soruya yanitlarla A ve G arasinda listelenmistir (Doganbas, 2017, s. 27).
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Tablo 1.6. Vroom ve Yetton'un Karar Agact Modeli

Otokratik 1 - Al Lider karar1 kendi alir ve izleyenlere
danismaz.

Otokratik 2 - A2 Izleyenlerden bilgiyi alir, karar1 kendi alir.

Danigsman 1 - C1 Izleyenlerle sorunu paylasir tek tek fikir

alir, karar1 kendi alir.

Danigsman 2 — C2 Izleyenlerle sorunu paylasir tek tek fikir
alir, karar1 alma yetkisini kendinde tutar.

Grup 1 -Gl Izleyenlerle sorunu paylasir ve karari
ortak kararla alirlar.

Grup 2 - G2 Izleyenlerle sorunu paylasir ve karari grup
olarak alirlar.

Yetki devreden - DI Sorunlari izleyenlere devreder ve sorunu
cozmeleri i¢in grubu destekler.

Kaynak: Colak, M. (2015). Calisma hayatinda liderlik, Bursa: Ekin.

Kararlar alinirken lider bagimsiz olmali ve en az bir takip¢i bu karardan etkilenmelidir.
Sorundan birden fazla kisi etkileniyorsa grup sorunu, bir kisi etkileniyorsa bireysel sorun

olarak degerlendirilir (Matteson ve Lavncevich, 1999; Akt: Erkutlu, 2014, s. 63).

Bu modele gore kararin etkililigini etkileyen faktorler; kararin niteligi, kararin kabul

edilebilirligi ve vaktinde davranmaktir (Alkin, 2006, s. 86).

Karar agac1t modelini ¢esitli caligmalarda destekleyen Vroom ve Yetton bu modelle alinan
kararlarin dogru ya da bu modelden bagimsiz alinan kararlarin yanlis olacaginin

diisiiniilmemesi gerektigini belirtmistir (Alkin, 2006, s. 86).
1.3.3.5. Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Modeli

William Reddin “Yonetim Tarzi Degerlendirme Olcegi Management Style Diagnosis
Test” adl1 bir test uygulamistir. Bu kuramla gorev ve insan olarak diisiiniilen boyutlara
bir yenisi eklenmistir. Bu yeni boyut etkililik boyutudur (Omiirgéniilsen ve Sevim, 2005,
s. 93). Etkililik boyutu ise iki alt boyuta ayrilmistir. Bunlar; goriiniiste etkililik, kisisel
etkililiktir. Yonetsel etkililik nedir? sorusunu tam olarak anlayabilmek i¢inde bu iki alt

boyut arasindaki farki agiklamak gerekmektedir (Zel, 2011, s. 156). Goriiniiste etkililik;
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ise vaktinde gelmek, insan iligkilerinin iyi olmasi, ¢aligilan ortamin temiz tutulmasi, hizl
karar almak vb. davranislar lider etkiliymis gibi gosterebilir. Fakat goriiniiste etkililik her
zaman yonetsel etkililigi géstermez (Alganer, 2002, s. 20). Kisisel etkililik; izleyenler ve
lider arasindaki siki iliskidir. Ayn1 zamanda gorevlerin yapilmasi i¢in standardi olmayan
yoneticilerde genellikle gozlenmekte bu kisilerin toplantilart glindemsiz ve sonugsuz
kalmaktadir (Zel, 2011, s. 156). Her iki boyutta tek basina yonetsel etkililigi etkileyemez,
her iki boyutunda sekil 1.6’daki gibi olmas1 gerekmektedir.

Sekil 1.6. Reddin'in 3 Boyutlu Liderlik Modeli

Kisi
“ eqgeqe
1 5 Y onetsel Etkililik
3 4
> Gorev

Kaynak: Oztiirk, C. (2016). Argyris'in olgunlasma teorisine liderlikte durumsallik
yaklagimlarindan ¢6ziim arayislari. /nsan Ve Toplum Bilimleri Arastirmalari Dergisi.
5(8).s. 3.

Reddin bu boyutlarla dort liderlik tarzi belirlemistir ve bu liderlik tarzlarinin duruma gore
etkili lider ve etkisiz lider olarak siniflandirmistir (Luthans, 1977, s. 70) Sekil 1.6 da
liderlik tarzlarinin iliskileri gosterilmistir (Zel, 2011, s. 157):

1. Ilgili Lider: Yiiksek iliski ve diisiik gorevi kabul eden liderlik bigimidir (1). Personeli
oldugu gibi kabul ederek onlar1 tanimak ister. Diyalog yoluyla personelden bilgi almak
ister. Orgiitii sosyal yap1 olarak gérmektedir. Astlarin1 birbirleriyle olan iletisimlerine
gore, Ustlerinin ise ¢aliganlara gosterdikleri ilgiye gore degerlendirmektedir. Bu tiir
liderle c¢alisan personel liderlerinin yeterince yol gostermediginden sikayet
etmektedirler (Zel, 2011, s. 157; Omiirgoniilsen ve Sevim, 2005, s. 96).

2. Biitiinlesmis Lider: Yiksek iliski ve yliksek gorevi kabul eden liderlik bi¢imidir (2).
Takim c¢alismasit ve katilimc1 olunmasi Onemlidir. Sorunlarin kaynagina inip
yanliglardan ders almay1 benimseyen liderdir. Bu tiir liderle ¢alisan personel yeteri

kadar bagimsiz olamamaktan sikayet etmektedirler.
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3. Kopuk Lider: Dusiik iliski ve diisiik gérevi benimseyen liderlik bi¢cimidir (3). Prosediir
ve kurallar bu lider i¢in dnemlidir. iletisim ve karmasadan kagmaktadir. Emirleri yazili
olarak iletir bu tiir liderle calisan personel yonetim kisminin kendilerine yeteri kadar
onem vermediklerinden sikayet etmektedirler.

4. Kendini Adamis Lider: Diusiik iliski ve yiiksek gorevi benimseyen liderlik bi¢imidir.
Calisanlan otoritesiyle kontrol etmek istemektedir. Hatalar1 cezalandirir, catigmalari
bastirma yolunu se¢mektedir. Emirler sozlii bildirmektedir. Bu tiir liderle c¢alisan

personel kendilerine isle ilgili agiklama yapilmamasindan sikayet etmektedirler.

Bu modeldeki dort temel liderlik yaklagimindan dort etkili ve dort etkili olmayan liderlik
bi¢imi tablo 1.7°de gosterilmistir. Bu tabloya gore de Reddin duruma gore liderin etkili
ve ya etkili olmayan lider olacagini sdylemistir. Ornek vermek istersek; kendini adamis
lider duruma gore otoriter lider de olabilir babacan otoriter lider de olabilir (Zel, 2011, s.

157).

Tablo 1.7. Reddin'in Etkililik Yaklasimi

ETKILI LIDER TEMEL YAKLASIM ETKILI OLMAYAN
LIDER
5. Terk Eden I Kop .uk ‘Lider S Biir.ok‘ra'lt'
. . 2. llgili Lider 10. Gelistirici
6. Gorevci : T o .
3. Birlestirici Lider 11. Yirutmeci
7. Uzlastiric ) .
. 4. Adamuis Lider 12. Babacan Otoriter
8. Otoriter

Kaynak: Alganer, Y.I. (2002): Liderlik analizi ve Tiirk Silahli Kuvvetlerinde
liderlik, Kocatepe iiniversitesi, Afyon: Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi.

1.4. Modern Liderlik Yaklasim

Post modern déonemde Orgiit basarisinin nasil arttirilabilecegi tistiine ¢alisilmistir ve pek
cok liderlik tarzi ortaya c¢ikmistir. Bu degisimin nedeni; insan davranislarinin ve
kosullarin degisimi olarak goriilmiistiir (Caglar, 2004, s. 11). Orgiitlerin basarili olmasi
icin yonetimin ve liderin sececegi liderlik tarz1 oldukga dnemlidir. Orgiitiin amaglarini
yerine getirmesi, 0rgiit sorunlarinin ¢oziilebilmesi, izleyenlerin is tatmini ve motivasyonu
secilecek liderlik tarzina baglidir (Hicks ve Gullert, 1981, s. 234). Liderlik i¢in tek bir
tanim yapilamadigr gibi tek, dogru bir liderlik tarzi vardir da denemez. Gegmisten

giiniimiize kadar yapilan liderlik ¢aligsmalar, liderin; bulundugu ortami, tecriibesini ve



26

kisilik 6zelliklerini dikkate alan birgok liderlik tarzi ortaya koymustur (Celik ve Siinbiil,
2008, s. 51).

Yillar gectikge ¢alisanlar yonetimin her mevkiinde s6z hakki sahibi olmaya baglamistir.
Boylece de calisanlarin yonetime bakis agis1 degismistir. Bunu sonucunda klasik liderlik
tarzlar1 yetersiz kalmaya baglamis ve yeni liderlik bigimleri ortaya ¢ikmaya baslamistir
(Bozkir, 2014, s. 24). Bu ihtiyaglara binaen Burns ve Bass yeni arastirmalar yapmislar ve

bu aragtirmalara gore yeni bir ayrim yapilmasi gerektigini sdylemislerdir. Bu ayrim;

e Gegmise ve geleneklerine bagli olarak transaksiyonel liderlik,

e Gelecege, reforma ve yenilige bagl olarak transformasyonel liderlik diye yapilmistir.
Bu donemde karizmatik liderlik bigimi de 6nemli bir yer tutar.

e Gegmisle giiniimiizii iligskilendiren liderlik etkilesimci lider, bugiinle gelecegi

iliskilendiren doniisiimct liderliktir (Bass vd., 2003, s. 250).
1.4.1. Karizmatik Liderlik

Karizma kelimesi, ilk olarak biirokrasi modelinin kurucusu Wax Weber tarafindan
kullanilmistir (Bozkir, 2014, s. 24). Wax Weber karizmanin siradan insanlarda olmadigini
giiclinii kahramanliktan aldigini, insan ve dogaiistii 6zellikleri oldugunu belirtmistir. Yukl
(2013)’e gore karizma bir 6zellik degildir, sifattir. Karizmatik liderler bagkalari tarafindan
ornek aliman miikemmel kisilik 6zelliklerine sahip liderlerdir. Weber’e gore karizmatik
liderlik ideal otorite tipinden biridir (Robbins ve Judge, 2013, s. 242). Bu tarzda olan
liderlerin ortak 6zellikleri de genellikle; cesaret, kendine giliven, takipgileri etkileme ve

onlar1 kendine hayran birakma vb. 6zelliklerdir (Celik ve Siinbiil, 2008, s. 52).

Robert House yaptigi c¢esitli arastirmalarla ‘Karizmatik liderlik modeli’ni ortaya
koymustur. Karizmatik liderlerle kisilik 6zellikleri arasinda bir iliski oldugunu ortaya
koymustur. Bu kisilik 6zellikleri; kendine gliven, motivasyon verebilme, ikna kabiliyeti,
sosyal, basar1 odakli olma gibi 6zelliklerdir (House ve Howell, 1992, s. 83). Bir diger
karizmatik liderlik 6zelligi de cesarettir. House’a gore karizmatik liderler statiikoyla
miicadele etmelerinden dolay1 cesaretli olarak ifade edilirler (Bozkir, 2014, s. 25). Weber
dahil bir¢ok arastirmaci karizmatik liderligin dogustan geldigini savunsa da az
denemeyecek kadar baska arastirmacilar da karizmatik liderligin sonradan

ogrenilebilecegini savunmustur (Conger ve Kanungo, 1988, s. 440).
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Yapilan baz1 ¢aligmalara gore karizmatik liderle calisan Orgiitlin, yiiksek basartya ve
personelin yiiksek is tatminine sahip oldugu goriilmiistiir. Fakat yapilan bagka calismalara
gore bu durumun genellestirilemeyecegi liderlik tarzinin duruma gore degisecegi

sOylenmistir (Towler, 2003, s. 353).
1.4.2. Etkilesimci(Transaksiyonel) Liderlik

Burns tarafindan ortaya ¢ikarilan Bass vd. tarafindan gelistirilen liderlik bi¢imidir. Lider
ile calisan arasinda iliski ise baglidir. Bu nedenle islemsel liderlik, gorevsel liderlik veya
yonetsel liderlik olarak da adlandirilir (Kogel, 2015, s. 609). Bu iliski de lider izleyenlerin
maddi ve manevi ihtiyaglarini beklenen is performansina gore karsilar (Sarros ve Santora,
2001, s. 383). Lider izleyenlerin ihtiyacini karsilarken izleyenlerde verilen isi yerine
getirmek zorundadir (Eraslan, 2006, s. 6). Takipgiler liderlerinin tutumuna gore motive
olurlar. Personel performanslarina yani hedeflerine ulasma derecelerine gore

odiillendirilirler. Aksi durumda ise cezalandirma sistemi vardir (Erkutlu, 2014, s. 16).

Etkilesimci liderlikte iki faktor mevcuttur. Kosullu odiillendirme ve istisnalarla
yonetimdir. Kosullu ddiillendirme, lider isin ne oldugunu, nasil yapilacagini soyler ve
bunun karsiligindaki odiillendirme sistemini anlatir (Akyurt vd., 2015, s. 52). Kosullu
odiillendirmeyi kullanan yoneticilerden isin yapilmasi i¢in personele yon gostermesi
beklenir (Sarros ve Santora, 2001, s. 383). Istisnalar ydnetiminde ise lider isler
planlandig1 gibi gitmezse islere miidahale eder. Ayn1 zamanda istisnalar yonetimi aktif
ve pasif lider olarak ikiye ayrilir. Aktif olan lider isler bozuldugunda hemen miidahale
ederken pasif lider calisanlarin yaptig1 hatay1 fark etmesini bekler (Akyurt vd., 2015, s.
52). Pasif liderle sadece kendi kendine ¢alismasini bilen kisiler ¢aligabilir (Alkin, 2006,
s. 91).

1.4.3. Doniisiimcii Liderlik

Dontistimcii liderlik 1970’lerde Burns tarafindan ortaya atilmistir. Bass ise bu liderlik
tarzin1 yayginlastirmistir (Altun, 2003, s. 10). 1970’lerde grup odag:i yerini Orgiitsel
davranmisa birakmistir. Burns’te Orgiit hedeflerinin gerceklesmesi i¢in liderler ve
personelin birlikte ¢aligmas1 gerektigini savunmustur (Northouse, 2021, s. 21).
Biirokratik, otokratik, karizmatik, durumsal, demokratik, katilimc1 ve doniisiimcii olmak
tizere bir¢ok liderlik ¢esidi vardir. Bu liderlik tarzlar1 arasinda 6ne ¢ikan liderlik

tiplerinden birisi de doniisiimcii liderliktir (Zaccaro, 2007, s. 14).
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Doniistimcii liderlik i¢in bagka bagka arastirmacilar farkli tanimlamalar yapmuslardir.

Tanimlar tablo 1.8’de gosterilmistir.

Tablo 1.8. Déniisiimcii Liderligin Tanimlar

TANIMLAYI YAPAN KiSi TANIM

Dontisiimcii liderlik, lider ve takipgilerin birbirlerini
motive etmesidir.

Doniistimcii liderin kisisel ¢ikarlarint g6z ardi ederek
Bass karizma, ilham, entelektiiel tesvik ve bireye saygi
yoluyla takipeileri etkilemesidir.

Déniigiimcii liderlik, hedeflerini gerceklestirmek i¢in
takipcilerini yetkilendiren ve gliglendiren kisidir.

Burns

Bennis Dagittigi glic ve yetkinin harekete doniistiirme
yetenegidir.
Déniisiimcii liderlik; karmaga ve belirsizlikle ugrasma
Ticcy ve Devana yetenegine sahip, yenilige agik ileri goriislii kisilerle
gergeklesebilir.

Dontistimcii liderlik, karizmatik yetenekleri, ilgi ve
Hellriegel, Slocum ve Woodman kisilikleriyle takipgilerinin duygularini yogunlastiran
ve en iist diizeyde giidiilenmeyi saglama siirecidir.

Kaynak: Altun, S. A. (2003). Ilkoégretim okulu miidiirlerinin doniisiimcii liderlige
verdikleri dnem ve uygulama diizeyleri. [lkogretim Online, 2(1), s. 10; Bass, B. M.
(1999). Two decades of research and development in transformational leadership.
European Journal of Work and Organizational Psychology, 8, s. 12.

Doniistimcii liderlik degisime ve yenilige agik liderlik tarzidir (Conger ve Kanungo, 1994,
s. 440). Dontistimcii liderler; 6zgiirliik, esitlik, barisg ve adalet gibi ideallere ve degerlere
hitap ederek takipgilerinin bilincini ytkseltirler (Sarros ve Santora, 2001, s. 383).
Orgiitlerde ve toplumlarda koklii degisikliklerde aranan liderlik tarzidir (Ozkalp ve Kirel,
2011, s. 197).

Doniistimcii liderler orgiit ve kisisel basarinin artmasina neden olur (Walter Brunch,

2010, Akt: Doganbas, 2017, s. 38). Doniisiimcii liderin sahip oldugu ana 6zellikler;

o Belirlenen orgiitsel hedeflere ulagsmak i¢in yeterli kararliliga sahiptir.
e Bireysel davranislara ve degerlere sahiptirler.

e Yaraticilardir.

e Isletme vizyonunu belirler.

e Orgiit kiiltiirii vardir ve 6rgiit kiiltiiriiniin paylasiimasin1 saglar.
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Doniistimcii liderin sahip oldugu bu 6zelliklerden dolayi, doniisiimcii liderlik en ¢ok
tercih edilen liderliktir. Doniisiimcii liderin sahip oldugu bu o6zelliklerden, vizyon
belirleme 6zelligi personeli giidiileyen en 6nemli 6zelliktir. Vizyon kavrami, bir kurumun
veya firmanin gelecege yonelik hedeflerinin agiklanmasini ifade eder. Doniisiimcii lider
vizyonu belirlemeli ve c¢alisanlarin vizyonu kabul etmesini saglamalidir (Eraslan, 2006,
s. 4). Bu siireg icerisinde liderler is yerinde, personelde degisime sebep olacaktir. Fakat
bu degisim yasanirken lider, personelin sesine kulak vermelidir. Personelin deger
yargilarina sagduyulu yaklasmalidir. Bu da is yerinde ve calisanlarda giiven ortaminin

olusmasina neden olmaktadir (Tanriverdi ve Pasaoglu, 2014, s. 276).
1.4.3.1. Doniisiimcii Liderligin Boyutlar:

Dontistimeii liderligin  boyutlari, doniistimcii liderligin kavramsallastiriimasinda ve
Olclimiinde iyilestirmeler yapildik¢a gelismistir. Kavramsal olarak liderlik karizmatiktir
ve izleyenler lideri taklit etmeye ¢alisir (Bass ve Riggio, 2006, s. 7). Lider entelektiiel
olarak personeli tesvik eder ve personelin enerjik olmasini saglar (Karip, 1998, s. 4). Lider
bireysel olarak diisiincelidir ve izleyene destek, rehberlik, kocluk saglar. Bu bilesenlerin

her biri Cok Faktorlii Liderlik Anketi (MLQ) ile dlgtilebilir (Bass ve Riggio, 2006, s. 11).
Doniisiimcti liderlik boyutlar farkli calismalarda farkli siniflandirmaya ayrilmistir.

Cadwel ve Spink liderlik boyutlarmni 4 smifa ayirmistir. Bunlar; katilimer liderlik,
kiiltiirel, stratejik ve egitimsel boyutlardir. Bass ise boyutlar1 4 sinifa ayirrmistir. Bunlar;
ideallestirilmis etki (karizma), entelektiiel uyarim, bireysel destek saglama ve telkinle

giidiilemedir (Altun, 2003, s. 10).
1.4.3.1.1. Karizma veya Ideallestirilmis Etki

Karizma ideallestirilmis etkiden farklidir. Karizma izleyenlerin lidere atfettigi bir
ozelliktir (Karip, 1998, s. 4 ). Ideallestirilmis etki ise liderin takipgileriyle birlikte vizyon
ve misyon belirleme davranisidir (Bass ve Avolio, 2003, s. 209). Kisaca liderin etkisi
davranis ve ozellikleriyle takipcileri tarafindan ideallestirilmis olmasidir. Bu baglamda
ideallestirilmis etkinin iki alt boyutu ortaya ¢ikmaktadir (Karip, 1998, s. 5). Bunlar liderin
davraniglar1 ve izleyenler tarafindan lidere atfedilen unsurlardir. MLQ ile 6l¢iilen bu iki
unsur ideallestirilmis etkinin etkilesimli dogasini temsil eder (Bass ve Riggio, 20006, s. 7).
Ornegin; davranmis boyutunda lider, kolektif gérev duygusuna sahip olmayi vurgular,

atfedilen faktorde ise lider, izleyenlerine engellerin asilacagi konusunda gilivence verir
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(Karip, 1998, s. 5). Sonug olarak; ideallestirilmis etki boyutu takipgilerin lideri ideal
olarak kabul etmelerini ifade eder. Calisanlar liderlerine hayranlik duyar, ona gilivenirler

ve lideri takip ederler (Doganbasg, 2017, s. 44).

Ek olarak ideallestirilmis etkiye sahip liderler risk almaya agiklardir, onlar i¢in keyfilikten
cok tutarlilik 6nemlidir, dogru seyi yaparken yiiksek etik ve ahlaka sahip olacaklarina
dair giiven verirler (Bass ve Riggio, 2006, s. 13).

1.4.3.1.2. ilham Verici Motivasyon

Doniistimcii liderler takipgilerin calismalarina meydan okuyarak ¢evresindekileri motive
eder ve ilham vermektedir (Bass ve Riggio, 2006, s. 8). Ayn1 zamanda dontisiimcii liderler
sembol, gii¢ ve mitler kullanarak takipg¢ilerin bagarma inanglarini cesaretlendirmektedir

(Bass, 1990, s. 184).
1.4.3.1.3. Bireysel Destek

Doniisiimcti liderler bir kog ve akil hocasi olarak hareket ederek her bir takipgisinin basari
ve gelisim gosterme ihtiyaclarina 6zel ilgi gosterir. Destekleyici bir iklimle birlikte yeni
O0grenme firsatlar1 yaratildiginda bireysellestirilmis degerlendirme uygulanmaktadir
(Bass ve Riggio, 2006, s. 13). Doniisiimcii lider her ¢alisanini bireysel olarak destekler
ve saygl duymaktadir (Giil ve Sahin, 2011, s. 243). Takipcilerin gereksinimini takip eder,
ihtiyaclarimi karsilar ve takipgileri nasil motive edilmesi gerektigi konusunu ele
almaktadir (Arslantag ve Pekdemir, 2007, s. 263; Giil ve Sahin, 2011, s. 243). Bireysel
destek veren lider kisilerin gelisimini destekler, gelisimlerini destekleyecek ve
yeteneklerine gore gorevler vermektedir. Her ¢alisana esit derece de ilgi gostermeyi
onemsemektedir. Orgiitii aile drgiit {iyesini de ailenin bir ferdi olarak gérmektedir (Iraz
ve Simsek, 2004, s. 111). Bireysellestirilmis ilgi i¢in lider, 6gretmek ve kog¢luk yapmak
icin zaman harcamaktadir (Bass ve Riggio, 2006, s. 13).

1.4.3.1.4. Entelektiiel Uyarim

Doniisiimcti liderler, varsayimlar1 sorgulayarak sorunlari yeniden cercevelendirerek ve
eski durumlara yeni yollarla yaklagarak takipgilerinin yenilik¢i ve yaratici olma gabalarini
tesvik etmektedir (Bass ve Riggio, 2006, s. 14). Geleneksel ¢6ziim yollarinin
sorgulanmasi beklenmektedir. Bireysel hatalarin kamuya agik elestirilmesi yoktur.
Sorunlari ele alma ve ¢6ziim bulma siirecine dahil olan takip¢ilerden yeni fikirler ve yeni

coziimler beklenmektedir. Bu fikirlerin sdylenebilecegi kosullar olusturulur ve fikirleri
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liderin fikrinden farkli oldugu i¢in elestirilmez. Entelektiiel uyarim i¢in lider, izleyenlerin
sorunlara birgok farkli agidan bakmasini saglamaktadir (Bass ve Riggio, 2006, s. 14;

Karip, 1998, s. 5).
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IKINCI BOLUM
IS TATMINI VE ONEMI

2. Is Tatmini ve Kavramsal Cercevesi

Tatmin kelimesiyle ilk defa 13.yy’da karsilasilirken ilk is tatmini ¢alismalar1 1. Diinya
Savasi sirasinda yapilmistir. Yapilan ilk ¢alismalardan birinde Taylor ve Gilbert is
tatminini, ‘En az stres ve yorgunluk yaratacak bir yontemle fabrikada ¢alismak’ olarak
tanimlamistir (Yazicioglu ve Sokmen, 2007, s. 2). Is tatmini arastirmalarmin temelini
olusturan soru ‘Biz neden ¢alistyoruz? ’dur. Is tatmini konusunda yapilan en {inlii ¢alisma
Elton Mayo ve arkadaslarinin Chicago Western Elektrik sirketinde yapmis oldugu
Hawtorne aragtirmalaridir. Hawtorne c¢alismalarinin  sonucunda dikkatler fiziki

kosullardan sosyal kosullara dogru kaymistir (Karcioglu ve Akbas, 2010, s. 144).

Is tatmini veya is doyumu kelimesi bilimsel calismalarda kullamldigi kadar giinliik
yasamda da kullanilmasina ragmen tanimi konusunda genel bir fikir birligi yoktur. Is
tatmini tanimi yapilmadan Once isin dogast ve Onemi disiiniilmelidir. Farkl
arastirmacilarin farkli tanimlart mevcuttur fakat en siklikla kullanila tanim Happock’un
yaptig1 tanimdir. Happock (1935) is doyumunu, bir kisinin isinden memnun oldugunu
sOylemesine neden olan fizyolojik, psikolojik ve g¢evresel kosullarin bilesimi olarak
tanimlanmistir (Aziri, 2011, s. 77). Bu yaklasima gore is tatmini birgok digsal ve igsel
faktore sahiptir. Kisaca is tatmini, tatmin duygusuna neden olan bir dizi faktore sahiptir.
Vroom is doyumu taniminda, c¢alisanin is yerindeki roliine odaklanmaktadir (Vroom,
1964, s. 1006). Spector ise is tatmini, insanlarin isleri ve ¢esitli yonleri hakkinda nasil

hissettikleridir seklinde tanimlamistir (Aziri, 2011, s. 77).

Is tatmini, calisanlarin islerine kars1 sahip olduklar1 olumlu ve olumsuz diisiincelerin
toplam1 ve isteki basar1 duygusudur. Is tatmini aym zamanda kisinin keyif aldig1 isi

yapmast, bu isi iyl yapmas1 ve ¢abalarinin karsiligin1 almasidir (Statt, 2007, s. 68).

Is doyumu terimi, insanlarin isleri hakkinda sahip olduklari tutum ve duygular ifade
etmektedir. Ise yonelik olumlu tutumlar is doyumunu gosterirken olumsuz tutumlar is
doyumsuzlugunu gdstermektedir (Armstrong, 2006, s. 253). s tatmini, insanlarin mevcut

isleri hakkinda sahip olduklar1 duygu ve inanglarin toplamidir insanlarin is tatmini
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dereceleri cok memnunumdan hi¢ memnun degilime kadar degisebilir. Is doyumu
genellikle motivasyonla alakalidir fakat memnuniyet motivasyonla ayni sey degildir

(Mullins, 2005, s. 73).

Is doyumunun énemi, sadakat eksikligi, artan devamsizlik, artan kaza sayis1 gibi olumsuz
durumlar diisiiniildiiginde daha da 6nem kazanmaktadir. Spector (1997) is tatmininin
onemini ii¢ bashkta toparlamistir. Oncelikle kurumlara insani degerlerle rehberlik
edilmeli, ¢alisanlara adil ve saygili davramilmalidir. Bu durumda is doyumu
degerlendirmesi calisan etkinliginin iyi bir gdstergesi olabilmektedir. Ikincisi ¢alisanlarin
is doyum diizeyleri kurumun islerine ve isleyisini etkileyebilmesidir. Uciincii olarak is
tatmini degerlendirilmesi iyi bir Orgiitsel faaliyet degerlendirmesi olarak hizmet
edebilmektedir (Aziri, 2011, s. 78). Yapilan calismalarda is tatmini yiiksek olan
kurumlarda verimliligin ve orgiite bagliligin yiiksek, personel devir hizi ve devamsizligin

diisiik oldugu goriilmiistiir (Ince vd., 2015, s. 486).
Is tatmini 6zellikleri su sekildedir (Dennis vd., 2002, s. 88):

e s tatmini, organizasyon i¢indeki durumlara duygusal cevaptr.

e [s tatmini beklentilere baghdir.

e s tatmini dinamiktir her an degisebilir. Olumludan olumsuza ve ya olumsuzdan
olumluya donebilir.

e Is tatmini farkli tutumlardan olusabilir. Personel bir durum hakkinda olumlu

diistiniirken baska bir durum hakkinda olumsuz diisiinebilir.

Organizasyon icerisinde is tatmininin yiiksek olmasini saglamak yonetimin gorevidir. Is
tatmininin yiiksek olmasi i¢in yonetimin sundugu olanaklar belirleyici olmaktadir. Bu
nedenle kisisel ve orgiitsel hedefler birbiriyle uyumlu olmalidir (B6liikbasi ve Yildirtan,

2009).

Christen, Lyer ve Soberman (2006) Sekil 2.1°de gosterilen is tatmini modelini
gelistirmistir.

Modeldeki faktorler sunlardir;

e Rol algilar
e Isle ilgili faktorler
e s performansi

e Isletme performansi
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Sekil 2.1. Christen, Lyer ve Soberman Iy Tatmini Modeli

is performansi

(+) isletme

is faktorleri performansi

(+)

Rol algisiile ilgili )

problemler Is tatmini

(gorev belirsizligi,
gbrev ¢atismasi)

Kaynak: Aziri, B. (2011). Job satisfaction: A literature review. Management Research

& Practice, 3(4).s. 79.

Sekil 2.1°de goriildiigii iizere is tatminini etkileyen bir¢ok faktdr ve bu faktorler arasinda
karmagik bir iliski vardir (Bork ve Adigiizel, 2015, s. 258). Is faktorleri ve is
performansiyla is tatmini arasinda pozitif bir iligki varken rol algistyla is tatmini arasinda

negatif bir iligki vardir.

Bir kurumda is tatmininin azaliyor olmasi organizasyon i¢inde islerin yolunda
gitmediginin bir gdstergesidir. Bu yiizden yoneticiler is tatmini degerlendirmesine 6nem
vermelidir. Kisiler bildikleri ve yetenekli olduklar1 isi yaptiginda bunun karsiliginda

maddi ve manevi ihtiyaglarin aldiklarinda is tatminleri artar (Oriicii vd., 2006, s. 40).

Yoneticiler is tatminini arttirmak i¢in is zenginlestirme, is rotasyonu, motivasyonun
arttirilmasi, calisan yeteneginin ortaya ¢ikarilmasi, ¢alisanlar aras1 destegin arttirilmasi,

performans iyilestirilmesi ve sorunlarin karsilikli ¢oziilmesi gibi unsurlara 6nem

vermelidir (Boliikbast ve Yildirtan, 2009, s. 349).

Son yapilan ¢aligsmalarda is tatmini basariy1 arttirmaktadir diisiincesi yerini is tatmini
basarili olma zeminini saglar diisiincesine birakmistir. Is tatmini ve basar1 arasinda birgok
degisken bulunmaktadir. Bu degiskenler kisinin beklentisi, kisilik 6zellikleri, igin ne
oldugu, ¢aligilan ortam ve kosullardir (Bo6liikbasi ve Yildirtan, 2009, s. 349).
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2.1. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatmini, ¢cok fazla degiskenden etkilenen karmasik bir yapiya sahiptir. Is tatminini
etkileyen degiskenler bireysel ve orgiitsel degiskenler olmak tizere ikiye ayrilir. Bireysel
degiskenler yas, medeni hal, cinsiyet, egitim, kisilik, tecriibe, kurumda ¢alisma siiresi gibi
faktorlerdir. Orgiitsel degiskenler ise iicret, terfi imkani, ¢alisma ortami kosullari, gérev
ve gorevin Ozellikleri, iletisim, mesleki tecriibe, geri bildirim gibi faktorlerdir (Kuzulugil,

2012, s. 132).
2.1.1. Bireysel Degiskenler

Kisilik: Bireysel degiskenlerden kisilikle is tatmini arasinda bir iliski mevcuttur.
Yapilacak ise uygun personelin se¢imi i¢in 6nemlidir (Tutar, 2014, s. 351). Kisilige gore
is tatmini diizeyi degismektedir. Baz1 kisiler islerini degistirseler de olumsuz duygular
icerisinde oldugu bazi kisilerin isleri degisse de olumlu diisiince ve is tatmini
diizeylerinde tutarlilik oldugu yapilan c¢aligmalarla ortaya konmustur (Sabuncuoglu,
2007, s. 62). Kisaca kisinin kisilik 6zelliklerine uygun olmayan bir iste calistiginda is
doyumu diiserken, kendisine uygun olan is veya gorevde yer aldiginda is doyumu
yiikselmektedir (Tutar, 2014, s. 351). Kendini gelistirmeyen ve duygusal olgunluk diizeyi
yeterli olmayan kisiler egitimli ve ya zeki olsalar bile kuruma zarar verme ihtimalleri

yuksektir (Yilmaz ve Donmez, 2013, s. 92).

Cinsiyet: Cinsiyet ile is tatmini arasinda bir iliski oldugu ortaya konsa da hangi cinsiyetin
daha yiiksek is tatminine sahip oldugu tam olarak ortaya konamamustir. Bazi ¢aligmalarda
anlamli sonug¢ bulunmus olsa da net olan bir sonugtan bahsedilmemistir (Miller, 1980, s.

350).

Yas: Yas ytikseldikge is tatmin diizeyinin yiikseldigi ortaya konmustur. Geng ¢alisanlarin
i tatmini yasca bliylik calisanlara gore daha diisiik oldugu ortaya konmustur (Kalleberg
vd., 1983, s. 80).

2.1.2. Orgiitsel Degiskenler

Is tatmini icin en onemli orgiitsel faktdrlerden kisinin ¢alismasi sonucunda maddi ve
manevi karsiligint almasidir. Luthans (1999)’e gore is tatminini etkileyen 5 alt boyutta

orgiitsel degisken vardir. Bunlar soyledir (Polatct vd., 2015);

e Ucret

e Isin Niteligi
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e Ortam Kosullar1
e Politika (Yoneticilerin)

e (alisma arkadaslari

Calisan kisilerin is tatmini olmasi her faktdre gore farkli diizeyde olmaktadir. Ornek
olarak kisi ortam kosullarindan memnunken c¢alisma arkadaslarindan memnun

olmayabilir.

Ucret ve Terfi: Yapilan c¢alismalarda iicret ve terfi kadinlara gore erkekler icin daha
onemlidir. Beyaz yakalilara gére mavi yakalilara, bekarlara gore evliler i¢in daha

onemlidir (Kuzulugil, 2012, s. 131).

Calisma Ortam Kogullar:: Yapilan ¢alismalarda bireylerin verimliligi ve is tatmini i¢in
caligilan ortam kosullar1 6nemli bir unsurdur. Yonetimin, ¢alisma kosullarini bireylerin

gereksinimine uygun hale getirmesi gerekmektedir (Kuzulugil, 2012, s. 131).

Isin Niteligi: Bireyler kendi yeteneklerine uygun, ¢ok yénlii, kendini gelistirebilecekleri
bir iste calisarak basarma duygusunun artmasina bagli olarak is tatmini artmaktadir

(Kuzulugil, 2012, s. 131).

Calisma Arkadaslari: Kisiler calistiklari iste ciddi bir mesai harcar ve is yerindeki
kisilerle sosyallesirler. Kisi yaptigi isten iicret disinda calisma arkadaslartyla takim

halinde ve uyumlu ¢alismak istemektedir (Somuncuoglu, 2013, s. 65).

Hawtorne c¢alismasi basta olmak iizere yapilan diger ¢alismalarda da informal yapida
kurulan arkadagliklar is tatmini, Orgilite bagliligi ve verimliligi olumlu ydnde

etkilemektedir (Bozkurt vd., 2015, s. 30).
2.2. Is Tatmini Sonuclar

Is sartlarina gére ya da isten dogan sonuglarm kisisel olarak degerlendirilmesi ve bu
duruma kars1 verilen duygusal tepkiye is tatmini denir. Is tatmini genellikle beklentilere
gore belirlenir. Yani beklentilerin karsilanmadigi ya da beklenti iistii duruma gore is
tatmini degismektedir (Can ve Soyer, 2008, s. 65). Yiiksek is tatmini sonucunda bireyin
verimliligi, 6zgiiveni, moral ve motivasyonu artmaktadir. Diisiik is tatmini sonucunda
stres, is devir hizi, hastalik, devamsizlik artmaktadir (Oriicii ve Esenkal, 2005, s. 145).
Yapilan calismalar sonucunda is tatmini arttiginda ¢alisan mutlulugu, performans, ise
baglilig: artarken hata yapma pay1 ve is devir hiz1 diismektedir. Is tatmininin yiiksek

oldugu organizasyonlarda personel isi severek yapar ve organizasyon zor durumda
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oldugunda yiiksek ¢aba, performans harcamaktadir. Ayrica ¢alisanin yoneticiye ve orgiite

baglilig1 en yliksek seviyede olmaktadir (Cakinberk ve Demirel, 2010, s. 107).

Sekil 2.2. Is Tatmini ve Tatminsizligi Sonuglar

Kisisel Faktorler
*QGenetik Egilim
*Aile Faktori
*Egitsel Faktorler

*Sosyo Kiiltiirel
Faktorler

*Deger Yargilari
*s Hayat1

Orgiitsel
Diizenlemeler

*s Analizi
*Is Gerekleri

*[s Degerlemesi

Orgiit Kiiltiirii
kaisiler Arasi
Iigkiler

*Bilgi Akist
*Yetki Devri
*Y 6netim Tarzi

*Terfi ve
Odiillendirme

*Kararlara
Katilim

Genel Orgiitsel
Faktorler

*Ucret

*Is Giivencesi

*s Ozelligi

*]s Disiplini
*Sosyal Olanaklar
*Fiziki Kosullar

Is Tatmini
*Qrgiite baglilik
*Zorunlu devamsizlik
*Diistik isci devir hizi
*Mutlu ve huzurlu kisi

*Yetenek, yaraticilik ve
tecriibeyi ortaya koyma

*Qrgiit amagclarina daha
kolay giidiileme

artis

[s Tatminsizligi
*Qrgiite kars1 ilgisizlik
*S1k devamsizlik

*Isle ilgili sikayetlerinde

*Yiiksek is¢i devir hizi
*Diisiik verimlilik
*Diistik giidiilenme

*Mutsuz ve sagliksiz birey

Kaynak: Akinci, Z. (2002). Turizm sektoriinde iggdren is tatminini etkileyen faktorler:
bes yildizli konaklama isletmelerinde bir uygulama, Akdeniz I.1.B.F. Dergisi, (4). s. 6.

Sekil 2.2°de goriildiigii iizere is tatminsizligi orgiit icin tehlikelidir. Orgiit iiyelerinin is

tatminini arttirmak yonetimin en énemli gérevlerinden biri olmalidir. Isi tatmini yiiksek

organizasyonlar daha verimli ve etkin ¢aligmay1 beraberinde getirmektedir.

Yiiksek morale sahip kisilerin organizasyon igerisinde olmasi organizasyonlar igin

onemlidir. Personel ise bagl olur, kurallara uyma noktasinda istekli olduklar1 i¢in kolay
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disiplin saglanmaktadir. Devamsizlik azalir 6rgiite baglilik artar bu da maliyetin artmasini

engellemektedir (Sevimli ve Iscan, 2014, s. 58).

Orgiitsel baghlik devamsizlik disinda orgiitiin amaclar1 igin ¢alisma ve amaclari
benimsenmesine neden olmaktadir. Orgiite baglilik varsa personel isine baglanir, isi igin
ekstra ¢aba harcar, zaman etkili kullanir, personel arasi iligki ve isbirligi artar, giiven
ortami olusur, yeteneklerinden gurur duyar ve gelisime acik olmaktadir (Sabuncuoglu,
2007, s. 625). Orgiite bagllik arttik¢a personeli giidiilemek ve organizasyon hedeflerini
yonetmek daha da kolaylasmaktadir (Asik, 2010, s. 208).

Orgiite uyum arttiginda personel orgiit hedeflerini benimser, benimsedikce hedefleri
gelistirmek icin ¢aba harcamaktadir. Orgiitte uyum varsa orgiit iiyeleri aras1 ¢atisma

olmaz, isi yavaslatma yoktur (Bozkir, 2014, s. 47).
2.3. Is Tatminsizlik Sonuclar

Is tatminsizligi orgiitii ve bireyi olumsuz etkileyen bir durumdur. Bu olumsuz etkiler
orgiite karsi ilgisizlik, sik devamsizlik, sikayetlerin artmasi, mutsuz birey, isi yavaslatma,
is devir hizinin yiikselmesi, diisiik verimlilik ve giidiilemedir. Kurumlarin bu
olumsuzluklardan etkilenmemesi i¢in gerekli onlemlerin alinmasi gerekmektedir (Bozkir,

2014, 5. 58).

Devamsizlik, is tatminsizliginin bir sonucudur. Kurumlari en ¢ok zorlayan
olumsuzluklardan biridir. Devamsizliga neden olan en Onemli durumlardan biri
motivasyondur. Isine motive olmayan bir c¢alisan her durumda devamsizlik yapma
egilimindedir (Sabuncuoglu, 2007, s. 625). Yapilan ¢alismalar devamsizlik yapan
kisilerin isinden memnun olmadigini, isyerinde sosyallesmesinin zayif oldugunu ve
utangag¢ kisiler oldugunu ortaya koymaktadir (Bozkir, 2014, s. 58). Devamsizligin
azaltilmasi i¢in yOnetim; is genisletme, rotasyon, isin yapilma siiresini degistirme,
dinlenme stirelerini iyi ayarlama, isi bitirme duygusunu asilama gibi 6nlemler almalidir

(Ugiincii, 2016, s. 9).

Is giicii devir oraninin artmasi ile is tatmini arasinda ters orant: vardir. s tatmini az olan
bireylerde 6zellikle baska ise gecme durumu kolaysa personel devir hizin1 daha da
yiikselten bir durumdur. Is tatmini azaldikga isi birakma eylemi artmaktadir (Akdeniz,
2010, s. 50). Bu sonucu yapilan bir¢cok ¢alisma da desteklemektedir (Bozkir, 2014, s. 58).

Isgiicii devir hizimin artmasi kurumlarin maliyetini arttiran bir durumdur (Ugiincii, 2016,
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s. 9). Bunun sebebi personel bulma, personel yokken isin yavaslamasi ve yeni gelen

personele isi 6gretmenin zaman almasidir.

Is tatmini ile stres ters orantilidir. Is tatmini arttik¢a kisinin stres faktorii de azalacaktir.
Is ortam1 ¢esitli olumsuzluklarla karsilasilan stresin kaynagini olusturan bir yerdir. Bu
duygu da kisinin is yeri i¢in olumsuz duygular beslemesine neden olur. Stres faktoriiyle
ilgili Holmes ve Holmes’iin yaptig1 calisma da 47 puanla isten ¢ikarilma, 43 faktor
arasinda 8. sirada yer almistir (Cliceloglu, 2008, s. 60). Stres bireylerde ¢esitli hastaliklara
sebep olmaktadir. Stres faktori kisiyi aynit zamanda kisir dongii igerisine sokmaktadir
(Bozkir, 2014, s. 58). Is tatmini azaldikga stres faktdrii artmakta ve stres faktorii arttiginda

is tatmini azalmaktadir.

Isten ayrilma niyeti is tatmini ve orgiite baglilikla alakalidir. s tatmini azaldikga orgiite
baglilik azalir bu da isten ayrilma niyetinin artmasina neden olur. Isten ayrilma niyeti her
zaman eyleme doniismese de tedbiri alinmasi gereken bir durum olarak goriilmelidir.
Isten ayrilma niyeti olan kisinin organizasyonda ¢ok olmasi maliyet ve zaman kaybiyla

sonuglanacak bir durumdur (Bozkir, 2014, s. 58).

Kuruma yabancilasma kavramini ilk kullanan Karl Max’tir. Kurumun yarattigi olumsuz
hislerle, calisanin kendi emegine ve kuruma yabancilasmasina denmektedir, kendi
emegine lrettigi seye yabancilasan kisi kuruma da aynmi sekilde yabancilagmaktadir.
Kuruma yabancilagma ¢alisma sartlarinin ¢alisana uygun olmamasiyla ortaya ¢ikmaktadir

Bunu sonucunda devamsizlik ve is yavaglama artmaktadir (Sulu, 2010, s. 10).
2.4. Is Tatmini Arttirmaya Yénelik Davramslar
2.4.1. Is Tasarmm

Is tasarimi, verimliligi ve is tatmini arttirmak icin isin yeniden planlanmasidir. Bu
planlama, is konusunda motivasyonu ve isin ilgi ¢ekici 6zelligini arttirmaya yoneliktir.
Bagka onemli degisiklik ise rol algilariyla ilgili planlamanin yapilmasidir (Ergiil, 2005, s.
76). Tasarim siirecinde ¢alisma sartlar1 ve islerin diizenlenmesi yapilmalidir. Verimlilik
i¢in bireylerin ve orgiitiin ihtiyaclarna déniik diizenleme yapilmalidir. s tasarlamay:

diisiinen yoneticilerin kullandig1 etkenleri Robbins (1998) su sekilde siralamistir:
e |5 basitlestirme
e s genisletme

e s rotasyonu
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e s zenginlestirme
2.4.1.1. is Basitlestirme
Is basitlestirme 3 temel basliktan olusmaktadir (Aytiirk, 2001, s. 90):

Anlayrs sekli: Verimliligi arttirmak i¢in ¢alisanin isini azaltarak yaptigi isi en iyi sekilde
yapmasini saglamaktir. Bunun i¢inde yonetimde anlayis ¢ok dnemlidir. Calisan yaptigi

veya yapacagi isi iyi anlamali, bu ise inanmali ve istedigi isi yapmalidir.

Metot: Yapilacak isin hangi yontemle yapilmasi gerektigi belirlenmeli ve bu yontem

gelistirilmelidir.
Eylem: Gelistirilen yontemin uygulanmasi ve kontroliiniin yapilmasidir.
2.4.1.2. Is Genisletme

Calisanlarin yaptiklar1 ve bildikleri islerden ziyade baska islere yonelmesidir. Isin yatay
dogrultuda genisletilmesi (is yiikleme) gerekmektedir. Is genisletme giiniimiizde is
yiikiiniin artmasi olarak diisiiniilse de is tatmini ve orgiitsel bagliligin artmasi i¢in 6nemli
bir faktordiir. Fakat bu is genisletmenin karsiliginda herhangi bir odiillendirilme
yapilmazsa personel bunun is yiikiiniin, sorumluluklarinin ve yorgunlugunun arttirmasi
seklinde yorumlamaktadir. Personel is genisletme sonucunda sosyal hayatina vakit
ayrramadigini disiiniirse bu da tam tersi etki yaparak is tatminini olumsuz yonde

etkileyecektir (Mohsin ve Nawaz, 2011, s. 269).
2.4.1.3. Is Rotasyonu

Is rotasyonu calisanlarin énceden belirlenmis bir programa bagl olarak belirli siireler
icerisinde kendi isleriyle alakali boliimler aras1 sistematik olarak degismesidir. Bu sistem
monotonlugun &niine gegmek igin énemli bir faktordiir (Ergiil, 2005, ss. 76-77). s
rotasyonu yatay ve dikey olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. Yatay rotasyon kendi isiyle
alakal1 farkli boliimlere bakmasiyken dikey rotasyon terfi almasidir (Doganbas, 2017, s.
63-64).

2.5.5. Is Zenginlestirme

Is zenginlestirme ¢ogunlukla dikey genislemedir. Bu sekilde isin daha ilgi ¢ekici ve
anlamli olmasi hedeflenmektedir. Kisilere yetki ve sorumluluk verilmesi is tatmini

diizeylerini arttiracak bir faktordiir (Soysal, 2009, s. 354). Is zenginlestirme motivasyon

icin Onemli bir faktordiir. Ayrica yetki ve sorumlulugun verilmesi bireylerde
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organizasyon i¢in onemli olduklari duygusunu hissettirir bu da is tatmini ile iligkilidir

(Marangoz ve Biber, 2007, s. 205 ).
2.5. Doniisiimcii Liderlik ve Is Tatmini Arasindaki iliski

Kiiresellesmeyle birlikte orgiitler ve liderler degisime yonelmek zorunda kalmislardir
(Sabuncuoglu, 2008, s. 36). Cevresel degisiklikler nedeniyle Orgiitlerin hedefleri ve
amaclarn etkilenmistir. Bu degisikliklere orgiitlerin ve liderlerin ayak uydurmasi zorunlu
hale gelmistir ve hatta degisimi kendilerinin yapmalar1 gerekmektedir (Tok ve Bacak,
2013, s. 1059). Bu nedenle orgiitiin bu degisime ayak uydurmasini saglayacak kisiler
liderler olmaktadir. Liderin segecegi liderlik tarz1 orgiitiin ve ¢alisanlarin gereksinimine
gore degisiklik gostermektedir (Tekarslan, 1989, s. 19). Liderin tarzi, 6rgiitiin basarisi ve

personelin is tatminine baghdir (Tas ve Onder, 2010, s. 20).

Is tatmini ve liderlik arasindaki iliskiyi anlamak igin bircok ¢alisma yapilmistir. Bu
calismalar sonucunda liderlik tarzinin is tatmini lizerindeki etkisinin bir hayli biiyiik
oldugu anlagilmistir. Yonetimde yer alan kisinin liderlik tarzi personelin ihtiyag¢larina ne
kadar uygunsa is tatmini o denli yiiksektir (Kurt ve Yigit, 2007, s. 124). Eger personel
gereksinimlerine uygun olmayan bir lider tarafindan ydnetilirse i tatminsizligine neden
olmaktadir (Elpers and Westhuis, 2008, s. 39). Lider istenilen gibi bir tarzi
benimsediginde personelle arasindaki iliski daha acik olacaktir bu da iste stresin
azalmasina ve verimliligin artmasina neden olacaktir. Bu nedenle de orgiit ise is devir hiz1
ve devamsizlik diisecek, is tatmini artacaktir (Kim ve Brymer, 2011, s. 1024). Tam tersi
durumda ise personele uygun olmayan liderlik tarzi benimsendiginde is tatmini ve orgiite

baglilik azalirken, is devir hizi, tiikkenmislik artacaktir (Kurt ve Yigit, 2007, s. 124).

Yapilan caligmalardan biri, Al Hussami’nin ¢alismasinda liderlik tarzlarindan biri olan
doniistimcti liderligin is tatmini {izerine olumlu etkisi oldugunu ortaya koymustur.
Hamidifar 2009’ da yaptig1 calismada bir¢ok liderlik tarzinin i tatminine etkisini
incelemistir. Bu liderlik tarzlarindan is tatmini {izerine daha etkili olan liderlik tarzinin
dontisiimcii liderlik oldugunu ortaya koymustur (Akt: Bozkir, 2014, s. 64). Baltac1 vd.
(2014) yaptig1 calisma da vizyoner ve doniisiimcii liderlik goriildiikge is tatmininin
arttigin1 etkilesimei liderlik tarzinda ise azaldigini ortaya koymuslardir. Morgin ve
Carike1 (2016) yaptigr ¢alismada doniistimcii ve etkilesimei liderlik tarzinin is tatmini
arttirdig fakat bu iki liderlik tarzi kendi arasinda incelendiginde doniisiimcii liderligin

daha etkin oldugunu ortaya koymustur. Bozkir (2014) yaptig1 calismada doniistimcii
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liderlik ile is tatmini arasindaki iliskinin anlamli ve pozitif oldugunu ortaya koymustur.
Yapilan bu caligmalar 6gretmenler, 6zel ve kamu sektorleri, oteller {izerinde yapilmis
calismalardir. Akyurt vd. (2015) saglik sektoriinde yaptigi calismada dontisiimlii
liderligin is tatmini {izerinde anlamli bir etkisi olmadigin1 ortaya koymustur.
Tengilimoglu ve Yigit (2005)’in yapmis oldugu arastirma da bu sonucu destekler
niteliktedir. Saglik ¢alisanlarinin doniisiimcii liderlik tarzin1 benimsememe sebepleri ise
stresli, yorucu ve riskli olmasindan dolay1 gorevleri net veren, problemleri ¢ézebilen,
direkt destek olan gorev odakli bir liderlige ihtiyaglart olmasidir seklinde belirtilmektedir
(Akyurt, 2015, s. 55). Saglik sektoriindeki ¢alisma sisteminin karmasik ve devaml
olmasindan kaynakli is tatminleri ve motivasyonlar1 olduk¢a Onemlidir. Saglhk
calisanlarinda yapilan uygun liderlik tarzi ¢alismalarindan birinde liderlik tarzinin is
tatmini {izerindeki etkisi incelenmistir. Is tatmini yiiksek olan gruplarin ydneticilerinin
dontistimceii ve siirdiirtimcti liderlik tarzin1 benimsedigi ortaya koyulmustur (Taser vd.,
2022, s. 39). Doniistimcii liderlik saglik calisanlarin insanlara hizmet etme yoniinii
etkileyen ve kamu sektoriinde ¢alisanlarin i¢csel motivasyonunu arttiran bir liderlik bigimi
oldugu diisiiniilmektedir. Bu yiizden is tatmini i¢in 6nemli bir liderlik tarzi olarak rol
almaktadir (Karaman ve Ozmutaf, 2022, s. 172). Banka calisanlariyla yapilan ¢alismada
dontistimcii liderle yakin 1is iliskisine sahip calisan kisilerde memnuniyetin yiiksek
olmasina paralel olarak is tatmini yiiksek ¢ikmaktadir (Abouraja ve Othman, 2017, s.
410). Dontisiimceti liderler ekiplerine giivenilir olduklarina dair giiglii sinyaller verir.
Personelin liderlerine duyduklar1 giivenin doniisiimcii liderlik algilar1 ve is tatmini

iligkisine aracilik ettigi ortaya koyulmustur (Braun vd., 2013, s. 280).
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UCUNCU BOLUM
ORGUTSEL ILETIiSIM
3. Orgiitsel Iletisim ve Kavramsal Cercevesi

fletisim kelimesi, Ingilizce ve Fransizca’daki ‘ortak’ kelimesinden gelmektedir (Bal,
2013, s. 110). Ortak kelimesi sosyallesme anlamindadir. Sosyallesme de ancak iletisimle
olmaktadir (Giirgen, 1997, s. 77). lletisim ayn1 zamanda ‘bilgi alisverisi’ dir. Iletisim
karsilikli olarak duygu, diisiince, beceri ve bilgilerin paylasilmasidir (Zillioglu, 1993).
Iletisim, orgiit veya bireylerin faaliyetlerin temelidir. Bu faaliyetleri i¢in en &nemli
unsurlardan biri de koordinasyondur. Koordinasyonun saglanmasi i¢in de iletisim c¢ok
onemlidir (Erogluer, 2011, s. 122). Orgiit ise birden fazla kisinin hedeflerini ve amaglarin
gerceklestirmek icin olusturdugu gruptur. Hedef ve amaclar1 gergeklestirmek icin
bicimsel davranis kurallarina gore olusan yapiya orgiit denilmektedir (Karcioglu, 2010,

s. 140). Orgiit igerisinde karsiliklilik esastir.

Orgiitsel iletisim ‘Orgiitiin isleyisini saglamak ve orgiitii hedeflerine ulastrmak amaciyla, gerek
orgiitii olusturan gesitli boliim ve ogeler, gerekse orgiit ile ¢evresi arasinda girisilen devamli bir
bilgi ve diisiince aligverisine ve gerekli iliskilerin kurulmasina olanak taniyan toplumsal bir
stire¢’ olarak ifade edilmektedir (Erogluer, 2011, s. 122). Bunun disinda orgiitsel iletisim
icin yapilmis tanimlamalar vardir. Bovee ve Till (2000), orgiit i¢i bilgi ve diislincelerin
karsilikli paylasilmasi orgiitsel iletisimdir diye tanimlamistir (Akt: Erogluer, 2011, s.
122). Argenti (2003) orgiitsel iletisimi, 6rgiit i¢i tlim ¢alisanlar i¢in pozitif bir hava olarak
ifade etmistir. Orgiitsel iletisim yoneticiler, ¢alisanlar, yonetici ve ¢alisanlar arasinda
olmalidir. Orgiit yapis1 karmasiklastik¢a orgiitsel iletisime olan ihtiyac artmakta ve bu
konu da iyilestirmeler yapilmasi zorunluluk haline gelmektedir (Akt: Kalla, 2005, ss. 303-
304). Iletisim bir siirectir ve bu siirec sekil 3.1°de gosterildigi gibidir.
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Sekil 3.1. Jletisim Siireci
Geri Bildirim

=
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Kaynak: Giirgen, H. (1997). Orgiitlerde iletisim kalitesi, Der Yaymevi, istanbul. s. 77.

Bu siire¢ bir paylasma eylemidir ve ¢ift yonlii bir siiregtir (Giirgen, 1997, s. 77). Bu
stirecin gergeklesebilmesi i¢in kaynak, kanal, alic1, mesaj ve geri bildirim olmalidir. Bu
stirecin islemesi i¢in gondericinin mesaj1 iletmesi, gonderilecek mesaj aracinin segilmesi
ve kodlarmin olusmasi gerekmektedir. Kanal se¢ilirken giirtiltii gibi ¢evresel faktorler
dikkate alinmalidir. Secilen kanal yoluyla mesaj aliciya ulasmali ve alici mesaj
degerlendirmeli ve kaynaga geri bildirim yapmalidir. Orgiitsel iletisim agik, saygili ve
giivenilir bir sekilde gerceklesmelidir. Bu sekilde gerceklesen orgiitsel iletisim orgiit ve
bireyler i¢in olumluyken tam tersi orgiit ve birey icin olumsuzluk dogurmaktadir (Bakan

ve Biiyiikbese, 2004, s. 3).

Orgiit i¢i, orgiit ve gevre arasinda iletisimi saglayan, drgiit iiyelerinin birbirlerine olan
bagim arttiran, drgiitii olusturan ve devamliligini saglayan orgiitsel iletisimdir. Orgiitiin

ozellikleri orgiitii etkileyen 6nemli 6zelliklerden biridir (Karcioglu vd., 2009, s. 64).

Orgiitsel iletisim, iki veya daha fazla kisinin davranislarim etkileyen ve degistiren bir
siirectir (Kelly, 2000, s. 93). Orgiitlerin hedeflerine ulasmalarmin temelini olusturan bu
stiregtir. Cilinkii Orgiitii bir araya getiren bu amactir ve bu amacin gergeklesebilmesi
yonetimin Orgiitleme isleviyle olmaktadir. Orgiitleme islevi ve koordinasyonu igin
iletisim olmazsa olmazdir. Iletisim yoksa orgiitleme islevi ve koordinasyondan soz
edilemez (Atak, 2005, s. 60). Bu sebeple yoneticiler iletisim faktoriine fazlaca 6nem
vermektedir. Orgiitsel iletisimin dnemi; yoOneticinin calisana amaclar1 anlatmasini,
calisanin bu amaci benimsemesini ve bu amag i¢in eyleme ge¢mesini saglamasindan

gelmektedir. Amag i¢in eyleme gegildikten sonra geri bildirim yapilmasi oldukga
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onemlidir. Bu geri bildirim tepki ve yanitlar1 tasimaktadir. Yani iletisim siireci;
yoOneticinin ¢alisan1 mesaj yoluyla etkilemesini ve ¢alisanin yoneticiye verdigi yanitla ¢ift

yonlii olarak ilerlemektedir (Giirgen, 1997, s. 77).

Yonetimsel fonksiyonlarin orgiitlerde basarili bir sekilde ilerlemesi iletisimin iyi
olmasina baghdir. Iyi yapilandirilan iletisim sistemiyle orgiit faaliyetleri, planlamasi ve
koordinasyonu kolay ve basarili olacaktir. Bu yeni sistemde orgiit i¢i iyi bir iletisimle;
personelin birbirine bagli olmasi, stres faktoriiniin azalmasi, Orgiit i¢i karmasanin
azalmas1 hedeflenmektedir (Karcioglu vd., 2009, s. 67). Genellikle orgiit ici iletisimden
bahsedilse de 6rgiit ve ¢evre arasindaki iletisim de olduk¢a énemlidir. Ozellikle degisen
diinya diizeni icerisinde drgiitler cevreleriyle bilgi alisverisi icerisinde olmalidir. Orgiitler

cevre kosullariyla ve ¢evreyle uyum icerisinde olmasi gerekmektedir.
Orgiitsel iletisimin orgiit i¢in faydalar1 su sekildedir (Bakan ve Biiyiikbese, 2004, s. 3):

e Yonetimin karar alabilmek i¢in ihtiyact olan bilgiyi drgiitten almasini saglar. Alinan
kararlarin personele ulagmasi ve eyleme doniistiiriilmesini kolaylastirir.

e (alisanlarin orgiite bagliliklarini arttirir. Bu da ¢alisan performansini ve davranislarini
dogrudan olumlu yonde etkileyen bir unsurdur.

e (alisanlar arasi iletisimin kuvvetli olmasi baskiyi, siirtiismeyi ve karmasay1 azaltan bir
unsurdur.

o Orgiit faaliyetlerinin birlikte yiiriitiilmesini saglar. Istikrarli bir ortam saglayan bu
durum giiven ortaminin da olusmasina neden olur. Giiven ortami olusan orgiitler
degisime daha aciklardir. Bu da degisimi hizlandiracak 6nemli bir unsurdur.

e Iletisim sayesinde hatalar azalir, maliyet diiser, kar artar.
3.1. Orgiitsel iletisim Bicimleri
3.1.1. Bigcimsel (Formal) Iletisim Sistemi

Bicimsel iletisim sistemi yOnetimin, Orgiitiin i¢ ve dis ¢evresinin dnceden belirledigi
kurallara gore kurulan iletisim sistemidir (Gonen vd., 2008, s. 20). Formal iletisim
orgiitlerde ¢apraz, dikey ve yatay iletisim olarak gergeklesmektedir (Bektas ve Erdem,
2015, s. 127). Dikey iletisim hiyerarsik basamaklar arasinda gerceklesen iletisim tiiriidiir.
Yoneticilerle astlar arasinda ve ya astlar ve yoneticiler arasinda olmaktadir. Yatay iletisim

ise ayni statiide olan calisanlar arasinda olan iletisim tiiriidiir. Capraz iletisim ise farkl
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statiilerdeki personellerle ve ya farkli departmanlarda olan calisanlar arasinda olan
iletisim tiirtidir.

Bi¢imsel iletisimde her bilginin paylasilmamasi bir siizgecten gegirerek aktarilmasi s6z
konusudur (Tourish, 2005, s. 4). Etkin bir yonetimden bahsedilmesi i¢in iletisim

kanallarinda dolasan bilginin serbestce ve agik bir sekilde dolasmasi gerekmektedir

(Karcioglu vd., 2009, s. 66).
3.1.2. Bicimsel Olmayan(informal) letisim Sistemi

Informal yap1 yonetimin belirledigi iletisim sekliden farkli olarak kendiliginden ve
calisanlarin sosyallesme ¢abalarindan dogan bir iletisim tiiriidiir. Holmes ve Marra (2004)
informal iletisimi ‘Orgiitiin sosyal yapistiricisi’ olarak ifade etmistir (Akt: Karcioglu,
2009, s. 66). Informal iletisim sistemi kendiliginde dogan ve biligsel otoritenin kurdugu
bir iletisim sistemi olmasindan kaynakli formal iletisim sistemine gore daha fazla giiven
duyulmasini saglamaktadir (Akt: Fay, 2011, s. 220). Grenberg ve Baron (1997) formal

yapiy1 iskelet sistemine benzetirken informal yapiy1 merkezi sinir sistemine benzetmistir.

Kiiciik orgiitlerde informal yap1 daha ¢ok goriilmektedir. Yoneticiler astlartyla daha
giinlik konusmalar yapmaktadir. Konusmalar, hedef ve talimatlar yiiz yiize
yapilmaktadir. Biiyiik oOrgiitlerde ise artik yapi karmasiklagmaya baglar ve burada
hiyerarsi ve formal yapi olusmaya baslamaktadir. Yoneticiler ve ¢alisanlar uzaklagir,

mesafe artmaktadir (Bektas ve Erdem, 2015, s. 127).

Yapilan ¢alismalarda orgiitlerde yapilan iletisimin %56’s1 formalken %44’ informal
iletisim oldugu gosterilmektedir. Yoneticilerden bazilari informal iletisimin gereksiz
oldugunu informal iletisimin oOrgiitte dedikodu ve sodylentileri yaydigii diisiinmektedir

(Karcioglu, 2009, s. 66).
3.2. Orgiitsel iletisimin Tyilestirilmesi

Orgiitsel iletisimin iyilestirilmesi igin ¢alisanlar ve yonetim katilime1 olmali ve asagidan
yukartya ve ya yukaridan asagiya iletisim tesvik edilmelidir (Ibicioglu,1999, s. 6).
Orgiitsel iletisimin arttirilmas1 icin ydneticilerin kullanabilecegi teknikler vardir. Bu
tekniklerden bazilar1 agagida gosterilmistir (Simsek vd., 2003; Champoux,1996 (Akt.
Bolarinwa ve Olorunfemi, 2009, s. 3); Askun, 1981, s. 6):

e Mesajin tekrarlanmasi.

e Mesaj verildikten sonra sonucun izlenmesi.
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e Empati yapilmasi.

e Kullanilan dilin sade olmasi.

e Bilgi ve haber akisinin yonetilmesi.

e {letisim kanallarinin arttirilmas.

e lletisimde bilgisayar aginin kullanilmasi(Teknolojik gelismelerin takip edilmesi).
e Gonderici ve alicinin ayni kiiltiirden beslenmesi.

e Gonderici ve alicinin sozlil, yazili becerilerinin kuvvetli olmasi.

e Geri bildirim yapiliyor olmas.

e {letisim aninda miimkiin oldugunca giiriiltiiden uzak durulmasi.

e Iletisimde belirsizlik olmamalidir.
3.3. Orgiitsel iletisim ve Is Tatmini fliskisi

Is tatmini ve orgiitsel iletisim arasindaki iliskiyi incelemek icin bir¢ok calisma
yapilmistir. Bu ¢aligmalar sonucunda orgiitsel iletisimin orgiite bagliligi, verimliligi
arttirdig1 ve is stresini azalttigi bulunmustur. Bunlara baglh olarak is tatmini lizerinde
pozitif bir etkisi oldugu arastirmalar sonucunda gdosterilmistir (Liu vd, 2005, s. 580).
Cesitli arastirmacilar yonetimle astlar arasindaki iletisimin is tatmini {lizerinde etkisi
oldugunu ortaya koymustur. Yonetimle astlar arasindaki iliski agik ve net olmadiginda
Ozellikle yeni ise baslayan personelde is tatminsizligi ortaya ¢ikmaktadir. Bu personelde
i tatminsizligine neden olan faktdriin ise isteki rollerin belirsiz olmasi oldugu Goldhaber,
Schweiger ve Denisi gibi aragtirmacilar tarafindan ortaya koyulmustur (Miles vd., 1996,
s. 288). Is tatmini ve motivasyonu arttiran en énemli unsurlardan biri olarak orgiitsel

iletisim 6n plana ¢ikmaktadir (Parsons ve Broadbridge, 2006, s. 129).

Orgiitsel iletisimin iyi olmasinda belirsizligin az olmas1 énemlidir. Belirsizligin énemli
bir nedeni yeterli bilginin olmamasidir. Kiiresellesen diinya da firmalar i¢in rekabet
gittikge artmaktadir ve bu rekabetci ortamda 6ne gegmek icin yoneticiler ve firmalar is
tatminine 6nem vermek zorunda kalmaktadirlar. Yiiksek is tatmini beraberinde diisiik
devamsizlik ve isgiicii devir hizin1 getirir. Is tatmini diisiik olan personelde yapilan
calismalar sonucunda is tatminsizligi nedenlerinden biri diisiik Orgiitsel iletisimdir
(Parsons ve Broadbridge, 2006, s. 129). Kurumlardaki gii¢lii 6rgiitsel iletisim varliginda
belirsizlik azalacaktir ve is tatmini artacaktir (Miles vd., 1996, s. 290).
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Karcioglu vd. (2009) hemsireler iizerinde yapmis oldugu caligma, orgiitsel iletisimde
olusan artis veya azalig is tatmininde de aym sekilde artis ve azalisa neden oldugunu
ortaya koymustur. Erogluer (2011) farkli sanayi kuruluslarindaki personelle yapmis
oldugu caligsmada orgiitsel iletisim boyutlar ile i tatmini boyutlar1 arasinda anlamli
pozitif bir iligki bulmustur. Liu vd. (2005) Tayvan’daki hemsireler listiinde yapmis
oldugu ¢alismada yoneticiler ve personel arasindaki iletisimin is tatminine olumlu etkisi
oldugu goriilmektedir. Cherry, Owen ve Ascraft (2007)’1n yapmis oldugu caligmada
iletisim diizeyi yiiksek olan hemsirelerin isleri konusunda daha motive olduklar1 ve is
tatmininin fazla oldugu is tatminsizliginin diisiik oldugu bulunmustur. Savunma
sanayisinde c¢alisan personel iizerine Yiiksel (2005)’in oOrgiitsel iletisim ve is tatmini
arasindaki iliskiyi anlamak i¢in yaptig1 calismada yoneticiler ve personel arasindaki
iliskinin is tatminiyle iliskili oldugunu ortaya koyulmustur. Orgiitsel iletisimi etkileyen
faktorlerden birisi de calisanlarin tutumudur. Cémen ve Oz (2002)’de otelcilik
hizmetlerinde ¢alisan kisilerde yapmis oldugu calismada orgiitsel iletisimin farkli
boyutlar1 oldugunu ortaya koymustur. Bu boyutlara bagl olarak is tatmini diizeyleri de

farklilagmaktadir.

[letisimin iyi olmas1 iyi bir iletisim siirecinden geger. Malezya’ da Abu Bakar ve Mustaffa
(2013)’1n yapmis oldugu calismada yonetici ve personel arasindaki bilgi alisverisi,
mesajin bigimi, iletisimin iklimi ve kaliteli iletisime bagli olarak is tatmininin yiikseldigi
gosterilmistir. Orgiitsel iletisim, is tatmini ve diger orgiitsel ¢iktilar arasindaki iliskiyi
inceleyen Borca ve Baeus (2014) orgiitsel iletisimin is tatminini ve diger orglitsel ¢iktilar
pozitif yonde etkiledigini ortaya koymustur. Orgiitsel iletisim ve is tatmini arasindaki
iliski de ¢alisma ortaminin araci roliinii inceleyen Kakakhal vd. (2015) 6rgiitsel iletisimin
i tatminini pozitif ve anlamli olarak etkiledigini ortaya koymustur. Caligma ortaminin da
bu iligkiyi zay1f bir sekilde etkiledigini bulunmustur. Saglik ¢alisanlariyla ¢alisma yapan
Soysal vd. (2017) orgiitsel iletisim ve is tatmini arasinda olumlu bir iliski oldugunu ve
orgiitsel iletisimin boyutlarinin da is tatmini diizeyini etkiledigini gostermektedir. Kaynar
(2018) orgiitsel iletisim, is tatmini ve orgilitsel baglilik arasindaki iligkiyi incelemek i¢in
bir ¢alisma yapmustir. Orgiitsel iletisimin; yonetimle iletisim, iletisimin ortamu, iletisimin
kalitesi ve c¢alisanlar arasindaki iletisim boyutlariyla is tatmini arasindaki iliski
incelendiginde orta diizeyde, pozitif bir iliski ortaya konmustur. Hanc1 (2019) ise orglitsel
iletisimi yonetimle iletigsim, geri bildirim, yatay iletisim, iletisim araclari, iletisim ortam1

ve oOrgiitsel biitiinlesme boyutlariyla is tatmini arasinda anlamli pozitif bir iligki



49

bulmustur. Akpmar vd. (2013) kiigiik isletmelerdeki calisanlarla orgiitsel iletisim ve is
tatmininin Orgiitsel baglilikla iliskisini inceledigi ¢alismanin sonuglarindan biri olarak
orgiitsel iletisim ve is tatmini arasinda pozitif bir iligski oldugunu ortaya koymustur. Mehra
ve Nickerson (2019) Hindistan’daki kamu ve 6zel sektorde calisan kisilerle kusaklara
gore is tatmini ve oOrgiitsel iletisim arasindaki iliskiyi incelemektedir. Bu calisma is
tatmini ve Orgiitsel iletisim arasinda olumlu bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Y
kusag1 yani daha geng yoneticilerin yasi biiyilik yoneticilere gore iletisimden kagindiklari
gozlemlenmistir. Sonug olarak iyi bir orgiit i¢i iletisimle i doyumunun arttirilabilecegi
sonucu ortaya konmaktadir. Farahbod vd. (2013) bankacilarla yapmis oldugu ¢alismada
orgiitsel iletisimin is tatminiyle ve Orgiitsel baglilikla iligkisini incelemektedir. Bu
calismanin sonucunda orgiitsel iletisimin is tatminine bir etkisi oldugu ortaya
konmaktadir. Giri ve Pavan (2009) Hindistan’da farkli kurumlarda calisan kisilerle
orgiitsel iletisimin is tatmini ve is performansina etkisini incelemektedir. Orgiitsel
iletisimin is tatmini ve performansiyla olumlu bir iliskisi oldugu bulunmustur. Sonug
olarak kurumun is tatmini ve performansini arttirmak i¢in orgiitsel iletisimin gii¢lii olmasi

gerektigi sonucuna varilmaktadir.
3.4. Doniisiimcii Liderlik ve Orgiitsel Tletisim Iliskisi

Doniisiimcii liderligin benimsenmesi 6zellikle degisim ihtiyacinin one ¢iktigir rutin
olmayan durumlarda ¢ok énemlidir. Orgiitsel degisim sirasinda iletisim dnemli bir rol
oynar. Bu nedenle kurum ve ¢alisanlar arasindaki stratejik ic iletisime yansir. Orgiitsel

iletisim degisim siirecinin farkli yonlerine katkida bulunur (Yue vd., 2019, s. 19).

Doniisiimcti lider, izleyenleri bireyselliklerine hitap ederek sozlii olan iletisimle birlikte
sOzsliz iletisimi de kullanarak etkilemektedir (Rafferty ve Graffin, 2004, s. 330; Shamir
vd., 1993).

Yue vd. (2019) doniisiimcii liderlik ve seffaf iletisimle degisime agiklikta glivenin araci
roliinii incelemektedir. Calisma sonucunda personelin giiveni ne kadar yiiksekse o kadar
degisime acik olmaktadirlar. Bu calisma da personelin giivenini arttiran en dnemli faktor
iletigimdir.

Tian vd. (2020) kii¢iik ve orta 6lgekli isletmelerde doniisiimcii liderligin ¢alisanlari tutma
lizerine etkisini aragtirmakta ve Orgiitsel vatandaglik davranisinin araci rolii, iletisimin

diizenleyici roliinii arastirmaktadir. Doniisiimeii liderlik ve Orgiitsel vatandaslik
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davranisini iletisim olumlu yonde etkilemektedir. Ayni1 zamanda iletisim, oOrgiitsel

vatandaslik davranisi ile iste tutma arasindaki iligskiyi olumlu etkiler.

Eisenberg vd. (2019) dontisiimcii liderligin takim dagilimi, takim iletisimi ve takim
performansi arasindaki iliski tizerindeki etkisini incelemektedir. Bu c¢aligmanin
sonucunda doniistimcii liderligin her zaman etkili olmadig1 durumlar ortaya konmaktadir.
Cografi olarak dagilmis ekipler veya sanal ekipler, ortak hedefleri paylasan ve cesitli bilgi
ve teknolojileri kullanarak birbirine bagli gorevler i¢in igbirligi yapan insan gruplaridir.
Dontistimceii liderlik eger ekip cografi olarak daginik bir sekildeyse ekip iletisimini ve
performansi iyilestirici etkisinin az olabilecegi daha farkli ¢éziimler tliretilmesi gerektigi
gosterilmektedir. Doniisiimcti lider, liyelerin bir arada oldugu cografi olarak dagilmadigi
orgiitlerde Orgiit iletisimi ve i3 performansi ilizerinde olumlu bir etkisi oldugu
gosterilmektedir. Orgiit iiyeleri bir arada degilse iletisim ve performans i¢in olumlu
etkisinin az oldugu bulunmustur. Bunun sebebi olarak ekip tiyeleri daginik ise ¢alisanlar,

lider ve ¢alisanlar arasindaki iletisimin zorluklarindan oldugu diisiiniilmektedir.

Dionne vd. (2004) doniistimcii liderle birlikte orgiit iiyeleri arasindaki iletisimin Grgiit

performansini etkileyen 6énemli bir unsur oldugunu bulmuglardir.

Mitrofan ve Bulborea (2013) orgiitsel iletisim ile doniistimcii liderlik arasinda pozitif bir
iliski bulmustur. Yo6neticilerin doniisiimcii liderlik 6zellikleriyle iletisimi birlestirdiginde
orgiitsel basarinin artacagindan bahsetmistir. Yilmaz (2019) 6gretmenler tizerinde yapmis
oldugu caligmada doniisiimcii liderligin orgiitsel iletisime anlamli ve pozitif bir etkisi

oldugunu bulmustur.



DORDUNCU BOLUM

SAGLIK SEKTORUNDE ALAN CALISMASI

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu aragtirmanin amaci saglik ¢alisanlarinda dontisiimcii liderlik ve orgiitsel iletisimin is
tatminine olan etkisini incelemektir. Saglik sektorii 6zellikle Covid-19 pandemi siireci ile
birlikte diger sektorler gibi biiyiik bir degisim ve doniisiim ig¢erisine girmistir. Her zaman
stresli bir ¢alisma ortamina sahip olan saglik kuruluslarinda personelin motivasyonunun
yiiksek olmasi biiyiikk 6nem arz etmektedir. Pozitif sekilde olusan orgiitsel iletisim
personelin motivasyonunu arttirmakta ve birlikte ¢alismay1 kolaylastirmaktadir (Karagor
ve Sahin, 2004, s. 98). Yogun ¢alisma kosullar1 sebebiyle orgiit dis1 sosyallesmenin az
oldugu bu isletmelerde 6rglit i¢i iletisim ve sosyallesme olduk¢a 6nemlidir. Ciktist direkt
insan olan saglik sektoriinde direktiflerin ac¢ik ve anlasilir bir sekilde etkili bir iletisim
siireci igerisinde gerceklesmesi oldukca Onemlidir. Hastanelerde yasanmakta olan
sorunlar1 asmak, sunulan hizmetlerin kalitesini arttirmak ve hasta yakin memnuniyeti i¢in
personelin is tatmini 6nemli unsurlardan birisidir (Tekingiindiiz ve Tengilimoglu, 2013,
s. 78). Hastane ve diger saglik kuruluslariin performanst kurumdaki personelin

motivasyonuyla orantilidir (Adigiizel ve Keklik, 2011, s. 2).

Literatiire bakildiginda dontisiimcii liderlik, is tatmini ve orglitsel iletisim arasindaki
iliskiyle 1ilgili saghk sektoriinde smurli sayida calismanin yapildigi gozlenmistir.
Doniistimceii liderlik ile ilgili yapilan ¢aligmalarin ¢ogu da &gretmenler veya diger
sektorler tlizerinde yapilmis caligmalardir. Bu nedenle orgiitsel degisim ve doniisiimde
onemli bir degisken olan doniisiimcii lider davraniglarinin ve saglik alaninda 6nemli bir
kavram olan orgiitsel iletisimin is tatminine etkilerinin incelenmesi yoniinden bir kazanim

saglayacagi degerlendirilmektedir.
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4.2. Arastirmanin Sinirlari

Yapilan bu calisma da en onemli kisithlik anketi yapacak kisilerin liderlerini
degerlendirme noktasinda zorlanmalaridir. Arastirma da kullanilan anketin yiiz yiize
doldurulmas1 zaman ydniinden kisitladigindan dolayir anket online anket formunda
toplanmistir. Bu da arastirma da gonderilen anketlerin doldurulmasi yoniinden zorluk
cikarmustir. Ayrica pandemi doneminde zor kosullarda ¢alisan saglik personelinden veri

toplanmas1 da ¢alismanin diger bir kisitidir.
4.3. Arastirmanin Metodolojisi
4.3.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini Konya ilinde kamu veya 6zel sektorde calisan 5488 saglik
personeli olusturmaktadir. Bu kurumlarda c¢alisan 350 saglik personeli tesadiifi
yontemlerden tabakali Ornekleme yoluyla tespit edilmis ve anket uygulamasi
gergeklestirilmistir. Orneklem sayisinin literatiirde vurgulandig: iizere yeterli oldugunu

ifade etmek miimkiindiir (Giirbiiz ve Sahin, 2014)
4.3.2. Anket Formunun Hazirlanmasi

Arastirma da daha oOnce literatiirde bulunan olgekler kullanilmistir. Anket formu 3
boliimden olugsmaktadir. Birinci boliimde demografik 6zelliklere yonelik ifadeler vardir.
Ikinci boliimde déniisiimeii liderlik algis1 6l¢iimii i¢in Cetin (2018) tarafindan kullanilan
24 soruluk dontigiimcii liderlik 6lgegi kullanilmistir. Doniisiimceii liderlik dlgegi 5°1i
Likert tipinde hazirlanmistir. Doniisiimeii liderlik algist ve orgiitsel bagliligi dlgen
maddeler i¢in katilimcilarin  segebilecekleri  “Kesinlikle katilmiyorum” (1),
“Katilmiyorum” (2), “Ne katiliyorum ne katilmiyorum” (3), “Katiliyorum” (4),
“Kesinlikle katiliyorum”(5) seklinde besli Likert dlcegi olusturulmustur. Is tatmini
dl¢iimiinde yaygim kullanilan bir diger dlgek Minessota Is Tatmin Olgegidir. Literatiir
incelendiginde arastirmalarda biiyiik oranda Minnesota Is Doyum Olgeginin kisa formu
(Short Form Minnesota Satisfaction Questionnaire (SFMSQ) kullanildig:
gozlemlenmektedir. Minessota s Tatmin Olcegi Weiss ve arkadaslari (1967) tarafindan
gelistirilmis olup, uzun formu (orijinali) 100 ifadeden olusmaktadir. Kisa formu ise igsel
ve dissal is tatmini boyutlarini kapsayan, 20 maddeden olusan besli Likert tipi (1°den 5’e
kadar degisen puanlamaya sahip) bir 6lciim aracidir. Olgegin degerlendirmesinde

katilimcilarin her ifade i¢in “Hi¢ memnun degilim”, “Memnun degilim”, “Ne memnunum
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2 13

ne memnun degilim”, “Memnunum”, “Cok memnunum” seklindeki bes segenekten
birisinin se¢ilmesi istenmektedir. Bu bakimdan s6z konusu kisa formlu dlgekten genel
tatmin, i¢sel ve dissal tatmin puanlari elde edilmektedir. Genel tatmin puani, 6l¢ekte yer
alan maddelerden elde edilen puanlarin toplaminin 20’ye béliinmesiyle hesaplanmaktadir
(Martins ve Proenca, 2012, Akt: Ozsoy vd., 2014, s. 234). Orgiitsel iletisimi
degerlendirmek icin kisinin amiri ile iletisimini degerlendirmek i¢in kullanilan 6lgek
Huseman ve digerleri tarafindan gelistirilen 8 mesaj iceren 24 maddelik bir Slgektir.
Olgegin degerlendirilmesinde katilimcilarin her ifade i¢in “Kesinlikle katilmiyorum” (1),
“Katilmiyorum” (2), “Ne katiliyorum ne katilmiyorum” (3), “Katiliyorum” (4),

“Kesinlikle katiliyorum” (5) seklinde bes segcenekten birisinin segilmesi istenir.
Calisma da kullanilan degiskenlerin giivenilirlik degerleri Tablo 4.1°de gdsterilmistir.

Tablo 4.1. Olceklerin Giivenirlilik Degerleri

Degisken Cronbach’s Alpha Degerleri
Doniisiimcii Liderlik 0.980
Is Tatmini 0.950
Orgiitsel Iletisim 0.936

4.3.2. Verilerin Toplamasi ve Analizi

Veriler Google form halinde Konya ilindeki saglik ¢alisanlarindan tesadiifi yontemle
toplanmistir. Anketin 6n testi 20 kisiyle yapilmis ve alinan geri bildirimler dogrultusunda
diizenlemeler yapilmis, son onay olarak alaninda uzman bir akademisyen onay1 alindiktan
sonra veri toplanmaya baslanmistir. Veriler SPSS’e uygun sekilde kodlandi ve SPSS 22
versiyonu kullamilarak degerlendirildi. Ornekleme ve olgeklere ait betimleyici analiz
sonuglar1 (ortalama, standart sapma, frekans) ortaya konmustur. Carpiklik ve basiklik
degerleri incelenmis ve degerlendirme sonucglarma gore parametrik testlerin
kullanilmasina karar verilmistir. Olgeklerin giivenirlik analizi yapilarak hipotez testlerini
incelemek amaciyla regresyon analizi yapilmustir. ilave olarak da demografik
degiskenlere gore farklilik olup olmadigini tespit etmek amaciyla da t-testleri ve ANOVA
yapilmigtir.
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4.3.3. Arastirmanin Modeli ve Hipotezi
Aragtirmanin Bulgular1 ve Degerlendirilmesi

Doniistimcii liderlik 6lgegi, is tatmini 6lgegi ve orgiitsel iletisim dlgeginden olusan anket
kullanilarak elde edilen veriler IBM SPSS 23.0 paket programi kullanilarak

degerlendirilmistir. Arastirmanin model ve hipotezleri asagida yer almaktadir.

Sekil 4.1. Arastirmanin Modeli

Déniisiimci ]
Liderlik H1
| Is Tatmini
—— H3 —»»
H4 i
|
Orgiitsel
rgiitse o
[letisim

Aragtirmanin hipotezleri su sekildedir:
Hipotez 1: Doniisiimcii liderlik is tatminini pozitif olarak etkilemektedir.
Hipotez 2: Orgiitsel iletisim is tatminini pozitif olarak etkilemektedir

Hipotez 3: Doniistimcii liderlik ve Orgiitsel iletisim is tatminini pozitif olarak

etkilemektedir.
Hipotez 4: Dontisiimcii liderlik ve orgiitsel iletisim arasinda pozitif yonlii bir iligki vardir.

Ayrica arastirmada demografik degiskenler ile aragtirma degiskenleri arasinda asagidaki

konularda farklilik analizlerinin olup olmadig1 incelenecektir.
4.3.3.1. Betimleyici Analiz Sonuclar:

Asagidaki Tablo 4.2°de katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerine (cinsiyet, yas,

egitim diizeyi ve kurumda ¢aligma siiresi) ait betimleyici analiz sonuglar1 verilmistir.
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Degisken N %
Cinsiyet Kadin 216 61,7%
Erkek 134 38,3%
Yas 18-29 160 45,7%
30-39 106 30,3%
40 yas ve lizeri 84 24,0%
Egitim Diizeyi Lise 30 8,6%
Onlisans 40 11,4%
Lisans 211 60,3%
Yiiksek Lisans veya Doktora 69 19,7%
Kurumda Calisma 1 yildan az 64 18,3%
Stiresi 1-3 yil 66 18,9%
4-6 yil 47 13,4%
7-9 yil 52 14,9%
10 y1l ve iizeri 121 34,6%

Katilimcilarin sosyodemografik o6zelliklerine ait bulgular Tablo 4.2°’de gdsterilmistir.

Katilimceilarin 61,7%’si kadin, 38,3%’l erkektir. Katilimcilarin 45,7s%’si 18-29 yas

araliginda, 30,3%’l 30-39 yas araliginda, 24%’1 40 yas ve lizerindedir. Katilimcilarin

8,6%’s1 lise, 11,4%’1 onlisans, 60,3%’1 lisans ve 19,7%’si yiiksek lisans veya doktora

diizeyinde egitime sahiptir. Katilmeilarin 18,3%’1 bir yildan az, 18,9%’u 1-3 yil,
13,4%’1 4-6 y1l, 14,8%’u 7-9 y1l, 34,6%’s1 10 y1l ve iizeri siiredir kurumda ¢aligsmaktadir.

Asagidaki Tablo 4.3’de degiskenlere ait betimleyici analiz sonuglar1 verilmistir.

Tablo 4.3. Olceklerin Betimleyici Analiz Sonuclar:

Degisken N Ort. SS Carpikhik Basikhk Cronbach’s
Alfa

Dénitistimceii Liderlik 350 2,80 ,988 ,168 -,624 ,980

Is Tatmini 350 3,26 .,844 -345 -,361 ,950

Orgiitsel Iletisim 350 3,01 .,750 -,096 ,017 ,936

Arastirmada kullanilan degiskenlere ait betimleyici analiz sonuglar1 Tablo 4.3’de

gosterilmistir. DLO, ITO ve OIO igin ortalama, standart sapma, ¢arpiklik-basiklik

degerleri ve Cronbach alfa degeri incelenmistir. Yapilan analizler sonucunda doniisiimcii

liderlik davranisinin ortalamasi 2,80; standart sapmast ,988; carpiklik degeri ,168;

basiklik degeri -,624; Cronbach alfa degeri ,980 bulunmustur. Is tatminin ortalamas1 3,26;
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standart sapmasi ,844; ¢arpiklik degeri -,345; basiklik degeri -,361; Cronbach alfa degeri
,950 bulunmustur. Orgiitsel iletisimin ortalamas1 3,01; standart sapmas1 ,750; ¢arpiklik
degeri -,096; basiklik degeri ,017; Cronbach alfa degeri ,936 bulunmustur. Basiklik ve
carpiklik degerlerinin +1,5 ile -1,5 arasinda oldugu durumlarda dagilim normal kabul
edilmektedir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Bu bilgiye dayanarak bulgulara ait dagilimlar
normal kabul edilmis ve parametrik testlerin kullanilmasina karar verilmistir. Buna ek
olarak Cronbach’s alfa i¢ tutarlilik katsayilarinin 0,9’un iizerinde oldugu bulunmustur.

Bu durum degiskenlerin yiiksek giivenirlige sahip oldugunu gosterir.

Asagidaki Tablo 4.4.°te doniisiimcii liderlik davraniginin is tatminini yordama giiciine

iligkin bulgular verilmistir.

Tablo 4.4. Doniisiimcii Liderligin Is Tatminini Yordama Giiciine Iliskin Bulgular (H1)

Bagimhi  Bagimsiz N R? ] r
degisken degisken
Is tatmini 350 ,410 34,564%**
Doniisiimcii 350 LA56%* ,640
Liderlik
**:p<.001

Basit Dogrusal Regresyon Analizi ile doniistimcii liderlik davranmisinin is tatmini
tizerindeki yordayict etkisi incelenmistir. Doniisiimeii liderlik davranisi, is tatminini
pozitif ve anlamli bir sekilde yordamaktadir. Doniisiimcii liderlik davranisi, is tatminin

41%’ini agiklar (R?=. 410, p <0.001). Bu kapsamda H1 desteklenmektedir.

Asagidaki Tablo 4.5.’te orgiitsel iletisimin i§ tatminini yordama giiciine iliskin bulgular
verilmigtir.

Tablo 4.5. Orgiitsel Iletisimin Is Tatminini Yordama Giiciine Iliskin Bulgular (H2)

Bagimhh  Bagimsiz N R? ] r
degisken degisken
Is tatmini 350 ,408 22,070**
Orgiitsel 350 ,598%x* ,639
Tletisim
*%: < 001

Basit Dogrusal Regresyon Analizi ile 6rgiitsel iletigsimin is tatmini iizerindeki yordayici

etkisi incelenmistir. Orgiitsel iletisim, is tatminini pozitif ve anlamli bir sekilde
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yordamaktadir. Orgiitsel iletisim is tatminin 40,8%’ini agiklar (R?=. 408, p <0.001). Bu
kapsamda H2 desteklenmektedir.

Asagidaki Tablo 4.6.’da doniistimcii liderlik ve orgiitsel iletisimin is tatminini yordama

giicline iligkin bulgular verilmistir.

Tablo 4.6. Doniisiimcii Liderlik ve Orgiitsel Iletigimin Is Tatminini Yordama Giiciine
1liskin Bulgular (H3)

Bagimhi  Bagimsiz N R? B r
degisken degisken
Is 350 472 22,645%*
Tatmini
Déniistimeii 350 ,265%%* ,640
Liderlik
Orgiitsel 350 ,343%* ,639
Iletisim
**:p<.001

Coklu Regresyon Analizi ile donilistimci liderlik ve orgiitsel iletisimin is tatmini
tizerindeki yordayici etkisi incelenmistir. Doniistimcii liderlik ve orgiitsel iletisim, is
tatminini pozitif ve anlamli bir sekilde yordamaktadir. Doniisiimcii liderlik ve orgiitsel
iletisim is tatminin 47,2%’sini agiklar (R? =. 472, p < 0.001). Bu kapsamda H3

desteklenmektedir.

Asagidaki Tablo 4.7.a.’da korelasyon analizi bulgular1 verilmistir.

Tablo 4.7.a. Korelasyon Analizi Bulgulari

Doniistimcti Is Tatmini Orgiitsel Iletisim
Liderlik

Doniisiimcii 1 ,640%* ,732%*

Liderlik

Is Tatmini 1 ,639%*

Orgiitsel 1

[letisim

Pearson Korelasyon Analizi sonuglart Tablo 4.7.a.’de gosterilmistir. Doniisiimcii liderlik

ve is tatmini arasinda pozitif yonli, (r=,640; p<.001)
Orgiitsel iletisim ve is tatmini arasinda pozitif yonlii, (=,639; p<.001)

Doéniistimcii  liderlik ve oOrgiitsel iletisim arasinda pozitif yonlii korelasyonlar

bulunmaktadir (+=,732; p<.001).
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Doniistimcii liderlik davranisi ve oOrgiitsel iletisim arasindaki iliskiye bakmak igin

korelasyon analizine ilave olarak asagidaki Tablo 4.7.b’de regresyon analizi yapilmistir.

Tablo 4.7.b. Doniisiimcii Liderlik Davranisi ve Orgiitsel Iletisim Arasindaki Iliskiye
Yonelik Regresyon Analizi Bulgular: (H4)

N R? r p
Orgiitsel 350 ,536 ,732%* ,000%*
iletisim
Doniistimcii
Liderlik

Bagiml degisken: orgiitsel iletisim; **: p <.001

Doniisiimcti liderlik davranisi ve Orgiitsel iletisim arasindaki iliski incelenmistir.
Dontistimcii liderlik davranigi ve orgiitsel iletisim arasinda pozitif yonlii ve anlamlr iliski

vardir (=,732; p <.001). Bu kapsamda H4 desteklenmektedir.
4.3.3.2. Farkhilik Analizleri

Tablo 4.8’de dlgeklerin cinsiyete gore farklilagmasini inceleyen analiz (bagimsiz gruplar

t-test) sonuglari verilmistir.

Tablo 4.8. Degiskenlerin Cinsiyete Gére Farklilasmasimn Incelenmesi

Degisken Demografik N Ort SS t )/
Ozellik
Cinsiyet

Dontisiimcii Liderlik  Kadin 216 2,63 ,886 -4,103 ,001%*
Erkek 134 3,09 1,998

Is Tatmini Kadin 216 3,24 , 782 -2,531 ,004%*
Erkek 134 3,30 ,936

Orgiitsel Iletisim Kadin 216 2,91 ,605 -2,890 ,000**
Erkek 134 3,16 ,850

*:p < .05 **: p <.001

Degiskenlerin cinsiyete gore farklilasmasini inceleyen analiz (bagimsiz gruplar t-test)
sonuclart Tablo 4.8 ‘de gosterilmistir. Doniisiimeii liderlik bulgular cinsiyete gore
farklilagmistir (¢=-4,103; p = 0,001). Erkekler, kadinlarla kiyaslandiginda liderlerinin
doniisiimeii dzelliklerini daha fazla gormiistiir. s tatmini bulgulari incelendiginde ise
cinsiyete gore farklilagsmistir (¢=-2,531; p= 0,004). Erkeklerin is tatmini daha yiiksek
bulunmustur. Orgiitsel iletisim bulgular1 da cinsiyete gére farklilasmustir (1=-2,890; p <
0,001). Erkekler, kadinlarla kiyaslandiginda amirleri ile daha fazla iletisim kurmaktadir.
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Asagida tablo 4.9°da degiskenlerin yasa gore farklilagsmasini inceleyen analiz (tek yonlii

varyans analizi) sonuglar1 ortaya konmustur.

Tablo 4.9. Degiskenlerin Yasa Gore Farklilasmasinin Incelenmesi

Degisken Demografik N Ort SS F D
Ozellik
Yas

Doniistimcii Liderlik  18-29 160 2,95 ,962 6,080 ,003*
30-39 106 2,54 957
40 + 84 2,89 1,016

Is Tatmini 18-29 160 3,39 ,819 5,346 ,005%*
30-39 106 3,05 ,743
40 + 84 3,29 ,960

Orgiitsel Iletisim 18-29 160 3,17 , 712 9,008 ,000%*
30-39 106 2,79 ,734
40 + 84 2,97 12

*:p < .05 **: p <001

Degiskenlerin yasa gore farklilasmasini inceleyen analiz (tek yonlii varyans analizi)
sonuglar1 Tablo 4.9°da gosterilmistir. Her ii¢ degiskenden elde edilen bulgular yasa gore
farklilasmistir (" pro =6,080, p pLo=0,003; F iro =5,346, p i16=0,005; F ¢io =9,008, p
0i6<0,001). 18-29 yas araligindaki katilimcilar, diger katilimcilar ile kiyaslandiginda,
liderlerinin doniisiimcii 6zelliklerini daha fazla gormistiir, is tatminleri daha yiiksektir ve
amirleri ile daha fazla iletisim kurmaktadir. 30-39 yas araligindaki katilimcilar ise
liderlerinin doéniisiimcii 6zelliklerini daha az gormiistiir, is tatminleri daha azdir ve
amirleri ile daha az iletisim kurmaktadir. Degiskenler arasindaki farkliligin gecerliligini
arastirmak icin Tukey test yapilmistir. Analiz sonuglara gore 18-29 ve 30-39 yas
araligindaki katilimcilar arasindaki farkliliklar ii¢ degiskende de istatistiksel agidan

anlamlidir.

Asagidaki tablo 4.10°da degiskenlerin egitim diizeyine gore farklilagmasini inceleyen

analiz (tek yonlii varyans analizi) sonuclart verilmistir.
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Tablo 4.9. Degiskenlerin Egitim Diizeyine Gore Farklilasmasinin Incelenmesi

Degisken Demografik N Ort SS F p
Ozellik
Egitim
diizeyi

Dontistimcti Liderlik Lise 30 3,31 1,098 7,479 ,000%**
Onlisans 40 3,05 1,128
Lisans 211 2,82 ,943
YL&doktora 69 2,41 ,843

Is Tatmini Lise 30 3,52 ,988 1,770 ,153
Onlisans 40 3,52 ,829
Lisans 211 3,27 ,852
YL&doktora 69 3,14 , 738

Orgiitsel Iletisim Lise 30 3,10  ,859 6,144 ,000%*
Onlisans 40 3,24 , 796
Lisans 211 3,06 , 725
YL&doktora 69 2,69 ,603

*:p <.05 ** p<.001

Degiskenlerin egitim diizeyine gore farklilagmasini inceleyen analiz (tek yonli varyans
analizi) sonuglar1 Tablo 4.10’da gosterilmistir. Dontisiimcii liderlik ile elde edilen
bulgular egitim diizeyine gore farklilasmistir (F=7,479; p < .001). Liderlerinin
Doniisiimcii 6zelliklerini en fazla lise mezunlar1 goriirken, en az yiiksek lisans/doktora
mezunlar1 gormiistiir. Degiskenler arasindaki farkliligin gecerliligini arastirmak ig¢in
Tukey test yapilmistir. Analiz sonuglarina gore lise ve yliksek lisans/doktora mezunlari

arasindaki farklilik istatistiksel agidan anlamlidir.

Orgiitsel iletisim ile ilgili bulgular egitim diizeyine gore farklilasmistir (F=6,144; p <
.001). Onlisans mezunlarinin &rgiitsel iletisimi (amirleri ile iletisimi) en fazla iken,
yiiksek lisans/doktora mezunlarinin orgiitsel iletisimi en diisiiktiir. Tukey test sonuglarina
gore Onlisans ve yiiksek lisans/doktora mezunlari arasindaki farklilik istatistiksel agidan
anlamlidir. Ancak is tatmini bulgular1 egitim diizeyine gore farklilasmamistir (F=1,770;

p=0,15).

Asagidaki tablo 4.11°de degiskenlerin kurumda caligma siiresine gore farklilasmasini

inceleyen analiz (tek yonlii varyans analizi) sonuglar1 verilmistir.
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Tablo 4.10. Degiskenlerin Kurumda Calisma Siiresine Gore Farklilagmasinin
Incelenmesi

Degisken Demografik N  Ort SS F D
Ozellik
Kurumda
calisma
siiresi
Dontistimcii Liderlik 1 yildan az 64 3,26 987 5,173 ,000**
1-3 yil 66 2,80 ,865
4-6 yil 47 2,76 ,965
7-9 yil 52 282 1,065
10+ 121 2,59 ,960
Is Tatmini 1 yildan az 64 3,78 , 5939 9,617 ,000%*
1-3 yil 66 3,35 ,782
4-6 yil 47 3,00 ,938
7-9 yil 52 3,13 915
10+ 121 3,10 ,827
Orgiitsel Iletisim 1 yildan az 64 3,38 772 7,104 ,000**
1-3 yil 66 3,11 ,607
4-6 yil 47 2,99 ,643
7-9 yil 52 2,85 ,782
10+ 121 2,83 ,762

*p <.05 **: p<.001

Degiskenlerin kurumda ¢alisma stiresine gore farklilagsmasini inceleyen analiz (tek yonlii
varyans analizi) sonuglar1 Tablo 4.10’da gosterilmistir. Dontistimcti liderlik ile ilgili
bulgular kurumda ¢alisma stiresine gore farklilasmistir (F=5,773; p < 0,001). Bir yildan
az stiredir ¢alisanlar liderlerinin doniistimcii 6zellikleri en fazla géren gruptur. 10 yil ve
tizeri siiredir ¢alisanlar ise liderlerinin doniisiimcii 6zelliklerini en az gdren gruptur.
Degiskenler arasindaki farkliligin gegerliligini arastirmak icin Tukey test yapilmistir.
Analiz sonuglarina gore bir yildan az siiredir ¢calisanlar ve 10 y1l ve {lizeri siiredir ¢alisanlar

arasindaki farklilik istatistiksel agidan anlamlidir.

Is tatmini bulgular1 kurumda ¢alisma siiresine gore farklilasmustir (F=9,617; p < 0,001).
Bir yildan az siiredir calisanlarin is tatmini en fazla iken, 10 yil ve iizeri siiredir
calisanlarin is tatmini en diisiiktiir. Tukey test sonuglarina gore bir yildan az siiredir
calisanlar ve 10 yil ve ilizeri siiredir calisanlar arasindaki farklilik istatistiksel a¢idan

anlamlidir.

Orgiitsel iletisim bulgular1 kurumda calisma siiresine gore farklilasmstir (F=7,104; p <

0,001). Bir yildan az stiredir ¢alisanlarin orgiitsel iletisimi (amirleri ile iletisimi) en fazla
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iken, 10 yil ve iizeri siiredir calisanlarin orgiitsel iletisimi en diisiiktiir. Tukey test
sonuglarina gore bir yildan az stiredir ¢alisanlar ve 10 yil ve lizeri siiredir ¢alisanlar

arasindaki farklilik istatistiksel agidan anlamlidir.



SONUC ve ONERILER

Giliniimiizde hizl bir sekilde degisim ve donilislim yasanmaktadir. Bu doniisiim igerisinde
on plana ¢ikan durum orgiitlerin hedeflerini gergeklestirmek igin bireysel degil orgiit
bilinciyle ve grup seklinde hareket etmesi gerektigidir. Modern liderlik kuramlarindaki
karizmatik, etkilesimci, katilimeil, demokratik ve dontistimcii liderlik vb. liderlik tarzlar

igerisinde bu calismada dontisiimcii liderlik tarzi incelenmistir.

Doniisiimcii liderler degisim ve doniisiime acik liderlerdir. Degisim yasanirken lider
personelin sesine kulak vermelidir. Personele sagduyulu yaklagsmali ve giiven ortamu
olusturmalidir. Doniistimcii lider; adalet, esitlik ve baris gibi degerlerle personelin
bilincini yiikseltmektedir. Liderin ¢alisani, calisanlarin birbirini motive ettigi bir liderlik
tarzidir. Doniisiimcii liderler ¢alisanlar yetkilendirip gliclendirmekte, ¢alisanlarin kaygi
ve diistincelerini dinlemektedir. Kokl degisiklerin oldugu yerde 6ne ¢ikan liderlik tarzi
dontigiimeii liderliktir. Stresli ve yorucu c¢alisma sartlart olan saglik sektoriinde orglitiin
basaris1 ve hedeflerin gerceklesmesi icin onemli unsurlardan biri is tatminidir. Ayni
zamanda yapilan igin bireysel olmamasi ekip isi olmasindan kaynakli lider calisan ve
calisan calisan arasindaki orgiitsel iletisim de 6nemli unsurlardan biridir. s tatmini
Orgiitiin basarisi, motivasyon, devamsizligin az olmasi agisindan olduk¢a Onemli bir
degiskendir. Bu c¢alisma da bu amacla doniisiimcii liderligin is tatmini ve Orgiitsel

iletisime etkisini incelemek amaciyla ampirik arastirma yapilmistir.

Arastirma sonuglarina gore katilan goniilliilerin ¢ogu kadin, lisans mezunu, 18-29 yas
arast ve 10 yildan fazla ¢alisan kisilerdir. Degiskenler arasindaki iligki incelendiginde
dontistimcii liderlik ve i tatmini arasinda pozitif ve giiclii bir iligski oldugu saptanmistir.
Orgiitsel iletisim ile is tatmini arasinda giilii ve pozitif yonde bir iliski saptanmustir.
Doniistimceii liderlik ile oOrgiitsel iletisim arasinda pozitif ve giliglii bir iligki vardir.
Kurumda yoneticilerin doniisiimeii liderlik 6zellikleri arttikca Orgiitsel iletisim de

artmaktadir. Doniisiimcii liderlik ve orgiitsel iletisimin is tatminine etkisi incelendiginde
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dontigiimeti liderlik ve orgiitsel iletisimin is tatminini pozitif ve anlamli bir sekilde
etkiledigi gorilmiistiir.
Degiskenlere iliskin sonuglarinin farklilik sonuglar1 incelendiginde;

Cinsiyete gore erkeklerin kadinlara kiyasla doniisiimcii liderlik algilarinin daha fazla
oldugu, erkeklerin kadinlara kiyasla is tatminlerinin daha yiiksek oldugu ve kadinlarin

erkeklere kiyasla amirleriyle iletisimlerinin daha az oldugu,

Yasa gore incelendiginde ise 18-29 yas arasindaki saglik personelinin doniisiimcii liderlik

algisi, is tatmini ve amirleriyle iletisimlerinin diger yaslara kiyasla daha fazla oldugu,

Egitim diizeyine gore ise lise diizeyindeki ¢alisanlar yiiksek lisans/ doktora diizeyindeki
calisanlara kiyasla doniisiimcii liderlik algilar, is tatminleri ve orgiitsel iletisimleri daha

yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Buna karsin kurumda ¢alisma siireci 10 yilin iizerinde olan ¢alisanlar 1 yildan az olan
calisanlara kiyasla is tatmini, doniistimcii liderlik algis1 ve orgiitsel iletisimleri daha diisiik

oldugu saptanmustir.

Sonug olarak déniistimcii liderlik ve orgiitsel iletisimin i tatminine etkisi oldugu tespit
edilmigtir. Ayrica doniisiimcii liderlik, is tatmini ve orglitsel iletisime iliskin algilar yas,
egitim, kurumda ¢aligma siireci ve cinsiyete gore degismektedir. Yiiksek tecriibe, uzun
siire caligma personelin kurumdan ve yoneticilerinden beklentisini arttirdigi
diisiiniilmektedir. Bu nedenle yas ve kurumda calisma siiresi arttik¢a orgiitsel iletigim, is
tatmini ve doniisiimcii liderlik algisinin daha diisiik ¢iktig1 diisiiniilmektedir. Ayrica
dontisiimeti liderlik is tatminini arttirirken is tatmini yiiksek olan personelin de liderini

degerlendirirken daha iyimser olacagi diisiiniilmektedir.

Malezya’da saglik calisanlariyla yapilan calisma da doniisiimcii liderlik ile is tatmini
arasindaki iliskinin giiclii oldugu saptanmustir (Karaman ve Ozmutaf, 2022, s. 172)
Ozellikle kamu sektoriinde calisan personelin i¢sel motivasyonu is tatmini icin oldukga
onemlidir. Igsel motivasyonu attiran en onemli unsurlardan biri déniisiimeii liderlik
olarak saptanmustir. Ayrica Ay (2017)’in saglik ¢alisanlarinin modern liderlik tarzlarini
degerlendirdigi ¢alismasinda doniisiimcii liderlik modeli daha etkin liderlik tarzi olarak

ortaya ciktig1 gozlenmistir.

Saglik sektoriinde yapilan kisitli ¢alismalardan bazilari, saglik sektorii calisanlarinin

dontisiimeti liderlik ozelliklerinden hoslanmadigi daha otokratik liderlik tarzlarim
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benimsedigi goriligliniin  bildirmistir (Akyurt, 2015, s. 58). Bu liderlik tarzinin
benimsenme nedeni olarak da stresli ve yorucu ortamda calisilmasindan dolay1 personelin
acik ve net direktifler bekledigi, kurallarin degismedigi ve kati1 kurallarin oldugu bir

sistemde ¢alisilmak istendigi ifade edilmistir.

Saglik sektorii zor calisma kosullar1 ve ¢iktisinin direk insan olmasi nedeniyle diger
sektorlere gore daha hassas bir sektdr olmasi nedeniyle liderlik uygulamalarinin saglik
sektoriinde alan aragtirmalari ile incelenmesinin literatiire anlamli kazanimlar saglayacagi
disiiniilmektedir. Bu kapsamda saglik sektoriinde daha fazla liderlik caligmalart
yapilmali ve incelenmelidir. Gelecekte yapilacak calismalarin daha farkli 6rneklemde
(Tirkiye geneli) veya saglik calisanlar1 kapsaminda liderlik uygulamalarinin diger
orgiitsel davranis degiskenleri ile birlikte degerlendirilip incelenebilecegi veya farkl
basamaktaki saglik kuruluslarini kapsayacak sekilde bir 6érneklemde mevcut calisma

modelinin analiz edilmesinin uygun olacag: degerlendirilmektedir.
Aragtirma bulgularina gore;

Doéniistimeii  liderlik davraniglart is tatminini arttirmaktadir. Bu nedenle saglik

kuruluslarinda doniistimcii lider davranislar: yayginlastirilmalidir.

Orgiitsel iletisim is tatminini arttirmaktadir. Saglik sistemi iginde orgiitsel iletisim

arttirtlmalidir.

Erkeklerin kadinlara gére amirleriyle iletisimleri daha yiiksek ¢ikmaktadir. Toplumsal
cinsiyet algilariyla doniisiimcii liderlik algisi arasindaki iligkinin incelenmesinin uygun

olacagi degerlendirilmektedir.
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EKLER

Ek 1. Anket Formu
Sayin Katilimc,

Bu anket formu “Déniistimcii liderligin saglik ¢alisanlariin orgiitsel iletisim ve 1§ tatmini
diizeylerine etkisi” baglikli bilimsel arastirmaya veri saglamak amaciyla yapilmaktadir.
Bu arastirma tamamen bilimsel niteliktedir. Liitfen anketi objektif olarak cevaplandiriniz.
Vereceginiz cevaplar tarafimca gizli tutulacaktir. Calismaya yapacaginiz degerli

katkilarinizdan dolay1 simdiden tesekkiir eder, saygilarimi sunarim.

Prof. Dr. Ozgiir DEMIRTAS

Elif Beste KOKSAL

Cinsiyet
()Kadin () Erkek

Egitim Diizeyi

() Lise

() On Lisans

() Lisans

() Yiiksek Lisans/Doktora

Yas
()18-29 ()30-39 () 40 ve tizeri

Kurumda Caliyma Siiresi

() 1 yildan az ()1-3yil
()4—-6yil ()7-9wyil
() 10 y1l ve tizeri
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£
+E| 5| | E| =B
: Zs| | 5§ 5|25
DONUSUMCU LIDERLIK £ E g Sl 2| EZ
7 — B ot @»n =
SE| £ S| =& Q =
1 Yoneticimiz her bir astinin farkli 6zelliklerini
. 1 2 3 4 5
yakindan bilir.
2 Yoneticimiz sorunlara farkli acgilardan da
. 1 2 3 4 5
yaklasmamizi tavsiye eder.
3 Yoneticimiz mevcut yontem ve tekniklerin 1 ) 3 4 5
gelistirilmesi konusunda astlarini tegvik eder.
4 Yoneticimiz ihmal edilmis gibi goriinen
by . .. . 1 2 3 4 5
astlarina kisisel onem verir.
5 Yoneticimiz her birimize farkli ihtiyaglara,
yeteneklere ve isteklere sahip bireyler olarak | 1 2 3 4 5
davranir.
6 Yoneticimiz heyecan verici ve cesaretlendirici
1 2 3 4 5
konusmalarla astlarinin performansini arttirir.
7 Yoneticimiz yaratict ve yenilik¢i ¢dziimler 1 5 3 4 5
iiretme konusunda astlarini tesvik eder.
8 Yoneticimiz tek tek her bir astinin ihtiyag ve
. . 1 2 3 4 5
taleplerine 6nem verir.
9 Y oneticimiz ¢ok giiclii ve giivenilir bir kisilige
. 1 2 3 4 5
sahiptir.
10 | Yoneticimiz astlarinin entelektiiel gelisimi i¢in 1 5 3 4 5
imkan ve destek saglar.
11 | Yoneticimiz  caliskanhik  ve  verimlilik
. 1 2 3 4 5
acisindan astlaria 6rnek olur.
12 | Yoneticimiz iyice sorgulanmamus fikirler 1 ) 3 4 5
hakkinda ciddi bir sekilde diistinmemizi Onerir.
13 | Yoneticimiz her bir astinin sorun ve
kaygilarin1 ayr1 ayri dinlemek i¢in zaman | 1 2 3 4 5
ayirir.
14 | Yoneticimiz astlarina gelecege dair umut ve 1 5 3 4 5

iyimserlik agilar.
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15

Yoneticimiz her bir astina kisisel olarak deger
verir.

16

Astlar1 olarak yoneticimizle gurur duyariz.

17

Y Oneticimiz astlarin kisisel goriis, diislince ve
Onerilerine deger verir.

18

Y Oneticimiz bizim i¢in bir basar1 semboliidiir.

19

Y 6neticimiz astlarini ¢ok iyi motive eder.

20

Astlar1 ona layik olabilmek i¢in daha verimli
caligirlar.

21

Yoneticimizin bize sundugu uzun vadeli
hedefleri kolayca benimseriz.

22

Astlar1 olarak yoneticimize c¢ok saygi ve
hayranlik duyariz.

23

Yoneticimiz astlarina kendilerini gelistirme
konusunda ¢esitli imkanlar sunar.

24

Yoneticimiz mesleki acidan  kendilerini
gelistirmeleri konusunda astlarini tesvik eder.
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2 g | E £
iS TATMINI S E S| 5| 2 =
S5 | E5| 2| E g
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o | Meslegimden; ié S8 5| E 2
z z sl
1 Beni her =zaman mesgul etmesi
bakimindan
2 Bagimsiz ¢alisma imkaninin olmasi
bakimindan
3 Ara sira degisik seyler yapabilme imkani
bakimindan
4 Toplumda "saygin bir kisi" olma sansini
bana vermesi bakimidan
5 Yoneticinin  emrindeki  kisileri  1iyi
yonetmesi bakimindan
6 | Yoneticinin  karar verme  yetenegi
bakimindan
7 | Vicdani bir sorumluluk tasima sansini
bana vermesi bakimindan
8 | Bana garantili bir gelecek saglamasi
yoOniinden
9 | Bagkalar1 i¢in bir seyler yapabildigimi
hissetmem yoniinden
10 | Kisileri yonlendirmek icin firsat vermesi
yoOniinden
11 | Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme
sans1 vermesi yoniinden
12 | Isimle ilgili alinan kararlarm uygulamaya
konmasi1 yoniinden
13 | Yaptigim is karsiliginda aldigim icret
yoniinden
14 | Terfi imkaninin olmas1 yoniinden
15 | Kendi fikir-kanaatlerimi rahat¢a kullanma

imkan1 vermesi yoniinden
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16 | Calisma sartlar1 yoniinden

17 | Calisma  arkadaslarinin  birbirleriyle
anlasmalar1 yoniinden

18 | Yaptigim is karsiliginda takdir edilmem
yoOniinden

19 | Yaptigim is karsiliginda duydugum basari
hissi yoniinden

20 | Meslegimi yaparken kendi yontemlerimi

kullanabilme imkan1 vermesi acisindan
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. . . . s ) i i E 2 2 2
ORGUTSEL ILETISIM -_E 2 2 g 3 % 3
o 25 | § | 5| 8| &8
Z. M M M| XM M
1 Amirim 1yi yapilan isi takdir eder. 2 3 |4
2 Amirim i§ degisikliklerini bana bildirir. 2 3 14
3 Amirim kurallar ve politikalar hakkinda
S . 2 3 |4
beni bilgilendirir.
4 Amirim yapilacak is i¢in net talimatlar ) 3 |a
Verir.
5 Amirimin talimatlarim1  anlamadigimda 5 3 |a
onlar1 sorgularim.
6 Amirim benimle dalga gecer veya alay
2 3 |4
eder.
7 Amirim benimle 1yi niyetli dalga gecer. 2 3 |4
8 Amirim isin nasil yapilmasiyla ilgili ) 3 |4
Onerimi ister.
9 Amirim 1yi bir 1§ yaptigimda beni
o . 2 3 |4
bilgilendirir.
10 | Amirim bana c¢aligma programi hakkinda ) 3 |a
bilgi verir.
11 | Amirim c¢alima grubumun gelecek
P N 2 3 |4
planlariyla ilgili bana bilgi verir.
12 | Amirim gergeklestirmem i¢in yararh ) 3 |a
hedefler belirler.
13 | Islerin yanhs yapildigini diisiindiigiimde 5 3 |4
amirime bilgi veririm.
14 | Amirim yaptifim isleri baskalarinin
e r 2 3 |4
Oniinde elestirir.
15 | Amirim is disindaki ilgi alanlarimi sorar. 2 3 |4
16 | Amirim 6nemli islerde fikrimi merak eder. 2 3 14
17 | Amirim iyi ¢alismay dver. 2 3 14
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18

Amirim  kurallarin  ve  politikalarin
nedenini sdyler.

19

Amirim kurumda olup bitenler hakkinda
bana bilgilendirir.

20

Amirim bir is yapmamu soylerken fikrimi
alir.

21

Amirimin talimatlarinin yanlis oldugunu
disiindiigiimde sorgularim.

22

Amirim beni bireysel olarak elestirir.

23

Amirim benimle giindelik konusmalar
yapar.

24

Amirim boliimiimdeki iyilestirmeler i¢in
benden Oneri ister.
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